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TIIVISTELMA

Matkailutyd on puhututtanut paljon Lappilaista mediaa MTV:n ”Ympdristorikokset”-
dokumenttisarjan julkaisun jélkeen elokuussa 2023. Lapin Kansa on kirjoittanut useita
artikkeleita matkailutyotd tekevien henkildiden ty6hyvinvoinnista sekd matkailuyritysten
haasteista. Tutkielmani aiheena toimii matkailuty6ilmion ty6hyvinvointi, seki keskustelut
tyohyvinvoinnista, tyontekijoiden kohtelusta ja asemasta matkailualalla.

Tutkin tydhyvinvointia tekemélld Lapin Kansan lehtiartikkeleista diskurssianalyysin, jossa
pyrin vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Padatutkimuskysymyksené on: Miten matkailutyosta
puhutaan artikkeleissa? Osatutkimuskysymyksid ovat: Kenen déni artikkeleissa kuuluu? Milla
tavoin tyontekijoiden kohtelusta ja asemasta puhutaan matkailualalla? Keskeisia késitteita
tutkimuksessani ovat tyohyvinvointi, matkailutyd, positiivinen johtaminen.

Tutkimukseni teoreettinen viitekehys pohjaa Cheungin (2014) positiivisen organisaation
P.R.I.D.E.-malliin, mikd on kvantitatiivinen mittari. P.R.I.D.E.-malli perustuu
indeksimittariin, milld organisaatiot mittaavat tyohyvinvointia. Tutkimukseni ollessa
kvalitatiivinen, sovellan mallia hyvinvoivan tydntekijdn kuvauksena matkailutyon
moniulotteisissa haasteissa. Cheungin (2014) P.R.I.D.E.-malli toimii keskustelukumppaninani
aineiston analyysissd sekd aineiston sisédllon vertailussa.

Tutkielmani aineisto koostuu kahdeksasta suomenkielisestd Lapin Kansan lehtiartikkelista,
jotka kasittelivét tyohyvinvointia matkailualalla. Artikkelit on julkaistu elokuun 2023-
tammikuun 2024 aikana. Analyysimenetelméni on diskurssianalyysi. Analyysin pohjalta
rakentui useita eri diskursseja: taloudelliset epdkohdat, pitkét tyopdivat ja epdsdénnolliset
tyoajat, sopimusrikkomukset, turvallisuus- ja hygieniakysymykset, esihenkiléiden
epdasiallinen kdyttdytyminen ja vallankdyttd, taloudelliset edut, positiivisen organisaation
kaytinteet, tydilmapiirin vaikutus matkailutyohyvinvointiin. Matkailutydstd puhutaan Lapin
Kansan artikkeleissa positiivisesti ja negatiivisesti. Artikkeleista oli kuultavissa eniten entisten
ja nykyisien tyontekijoiden ddnet. Artikkeleissa kuuluivat myos tyonantajien ja toimittajien
adnet. Tyontekijoiden kohtelusta ja asemasta puhutaan matkailualalla sekd negatiivisesti, ettd
positiivisesti.

Tutkimustulosten perusteella matkailuyritykset voivat kehittda tyontekijoidensd hyvinvointia
ja jaksamista hektisessd ja stressaavassa tyoymparistossd. Tutkimuksen tulokset paljastavat
tyohyvinvoinnin laadun yrityksissd. Tulokset vaikuttavat myds mahdollisesti organisaatioiden
muutoksiin ja voi tuoda positiivisia vaikutuksia matkailutydhon, miké voi lisétd halukkuutta
alalle.

Avainsanat: ty0hyvinvointi, matkailutyd, tyontekijoiden kohtelu, tyontekijoiden asema,
positiivinen organisaatio, diskurssianalyysi, matkailu
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ABSTRACT

Tourism work has been a topic of discussion in the Lapland media since the release of MTV's
"Environmental Crimes" documentary series in August 2023. Lapin Kansa has published
several articles on the well-being of people working in tourism and the challenges faced by
tourism companies. The topic of my thesis is the well-being phenomenon in tourism work, as
well as discussions on well-being, the treatment, and position of employees in the tourism
industry.l examine well-being by conducting a discourse analysis of Lapin Kansa newspaper
articles, aiming to answer research questions. The main research question is: How is tourism
work discussed in the articles? Subsidiary research questions include: Whose voices are heard
in the articles? How is the treatment and position of employees discussed in the tourism
industry? Key concepts in my study are well-being, tourism work, and positive leadership.

The theoretical framework of my research is based on Cheung's (2014) Positive Organization
P.R.I.LD.E. model, which is a quantitative measure. The P.R.[.D.E. model is based on an index
measure that organizations use to measure well-being. Since my research is qualitative, I
apply the model as a description of a well-functioning employee in the multifaceted
challenges of tourism work. Cheung's (2014) P.R.I.D.E. model serves as a conversation
partner in the analysis of the data and in comparing the content of the data.

The data for my thesis consists of eight Finnish-language Lapin Kansa newspaper articles
dealing with well-being in the tourism industry. The articles were published between August
2023 and January 2024. My analysis method is discourse analysis. Based on the analysis,
several different discourses were constructed: economic shortcomings, long working hours
and irregular working hours, breaches of contracts, safety and hygiene issues, inappropriate
behavior and abuse of power by supervisors, economic benefits, practices of positive
organizations, and the impact of work atmosphere on tourism work well-being. Tourism work
is discussed in the articles. Tourism work is discussed positively and negatively in Lapin
Kansa articles. The voices of both former and current employees were most prominent in the
articles. The voices of employers and journalists were also heard in the articles. The treatment
and position of employees are discussed in the tourism industry both negatively and
positively.

Based on the research results, tourism companies can improve the well-being and resilience of
their employees in a hectic and stressful work environment. The results of the study reveal the
quality of well-being in companies. The results may also influence changes in organizations
and can bring positive effects to tourism work, which may increase interest in the industry.
Keywords: well-being, tourism work, treatment of employees, position of employees, positive
organization, discourse analysis, tourism.
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1. JOHDANTO

Mediassa kdydyt keskustelut osoittavat, ettd tyohyvinvoinnissa matkailualalla on paljon
parannettavaa. Mediakeskustelut saivat rdjahdysmaisen nousun, kun MTV julkaisi
dokumenttisarjan ”Uskomattomat ympéristorikokset”, jossa késitellddn suomessa
tapahtuneita ympéristorikoksia. Dokumenttisarjan ensimmainen jakso julkaistiin
17.8.2023, ja se kertoo Saariseldn Kakslauttasen iglukylayrityksen tekemista
ympéristorikoksista. Kakslauttasen omistaja ja toimitusjohtaja Juhani Eiramo tuomittiin
torkedstd ympdaristorikkomuksesta. Eiramoa syytettiin dokumentin jaksossa my0s
tyontekijoiden altistamisesta haitallisille kaasuille, seka tyontekijoiden epdasiallisesta
kohtelusta (MTV Katsomo, 16.1.2024). Tutkielmani aiheena toimii matkailuty6ilmid ja
sen tirkein resurssi, eli tyontekijit. Tyontekijoiden kohtelu ja arvostus vaihtelee paljon

alalla, mika sai mielenkiintoni herddméan tutkimukseen.

Kakslauttasen tapahtumat eivit jai ainoiksi. Lapin Kansa on uutisoinut Lapland Welcome-
nimisen yrityksen toiminnasta jo vuosia. Lapland Welcome yritys tuottaa
matkailupalveluita ja tyontekijoiden mukaan omistajat ovat kéyttaytyneet epdasiallisesti
tyontekijoitd kohtaan, jattaineet maksamatta tyontekijoille kuuluvia palkkoja seké

asettaneet tyOntekijoitd vaarallisiin tilanteisiin.

Lapin Kansa uutisoi (5.9.2023) matkailualalla olevien tyontekijéiden vastanneen
kyselyyn, jossa kartoitettiin tyontekijéiden hyvinvointia. Kyselyn tulokset eivit ole
positiivista luettavaa. Muuttuvat tydajat, tiedonpuute tyontekijoiden oikeuksista, huono
johtaminen yrityksissd, tyoturvallisuuden puuttuminen, tyontekijoiden jatkuva
joustaminen ja kyseenalaiset tydolosuhteet nikyvit artikkelissa suurimpina epiakohtina
alalla. My®0s naispuoliset tyontekijét kokivat hdirintdd ja ahdistelua tyonantajien puolelta
sekd esihenkil6iltd. Nama kaksi esimerkkid antavat jo laajan ndkemyksen sille, etté alalla

on merkittdvid epdkohtia

Matkailuty6 vaatii paljon tyontekijdltddn ja voi uuvuttaa hyvinkin nopeasti tekijansa. Jos
kiireiseen ja hektiseen ympéristoon lisdé vield epdasiallisen kdytoksen esihenkilolt,
turvattoman tydympériston ja huonon palkan, voi se johtaa nopeasti tyytyméttomiin
ovat lisdéntyneet, minké vuoksi on tarpeellista, ettd tata tutkittaisiin vield tarkemmin
matkailutyon ndkokulmasta. Suomessa 17 % tyontekijoista kokee stressioireita paljon tai

melko paljon tyoterveyslaitoksen nettisivujen mukaan (Tyoterveyslaitos, 2023).
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Tutkin ty6hyvinvointia tekemilld Lapin Kansan lehtiartikkeleista diskurssianalyysin, jossa
pyrin vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Paatutkimuskysymyksené on: Miten
matkailutyostd puhutaan artikkeleissa? Osatutkimuskysymyksid ovat: Kenen &éni
artikkeleissa kuuluu? Milld tavoin tyontekijoiden kohtelusta ja asemasta puhutaan
matkailualalla? Keskeisia késitteitd tutkimuksessani ovat tyShyvinvointi, matkailutyo,
tyontekijoiden kohtelu, tyontekijoiden asema, positiivinen organisaatio, diskurssianalyysi

ja matkailu.

Tutkimukseni teoreettinen viitekehys pohjaa Cheungin (2014) positiivisen organisaation
P.R.I1.D.E.-malliin, mikd on kvantitatiivinen mittari. P.R.I.D.E.-malli on indeksimittari,
jolla on tutkittu tydhyvinvointia tydyhteisossd (Cheung, 2014). Tutkimukseni ollessa
kvalitatiivinen, sovellan mallia hyvinvoivan tyontekijan kuvauksena matkailuty6én
moniulotteisissa haasteissa. P.R.I.D.E.-malli toimii tutkimuksessani keskusteluparina
aineistossa ja luo esimerkkid hyvinvoivasta tyontekijastd, mikd toimi esimerkkina

aineiston analyysissa.

Tutkimustulosten perusteella matkailuyritykset voivat kehittdé tyontekijoidensi
hyvinvointia ja jaksamista hektisessi ja stressaavassa tyoymparistossd. Tutkimuksen
tulokset paljastavat tydhyvinvoinnin laadun, miké voisi auttaa yrityksid ymmartdméén,
mika on alan todellinen tilanne. Tulokset vaikuttavat my6s mahdollisesti organisaatioiden
muutoksiin ja voi tuoda positiivisia vaikutuksia matkailuty6hon, mika voi lisata
halukkuutta alalle. Seuraavaksi esittelen tutkimuskysymykseni.
Paitutkimuskysymyksenéni on: Miten matkailutydstd puhutaan Lapin Kansan
lehtiartikkeleissa? Osatutkimuskysymyksend toimivat: Kenen déni artikkeleissa kuuluu?

Millé tavoin tyontekijoiden kohtelusta ja asemasta puhutaan matkailualalla?

Keskeisid késitteitd tutkimuksessani ovat tyohyvinvointi, matkailutyo, tyontekijéiden

kohtelu, tyontekijoiden asema, positiivinen organisaatio, diskurssianalyysi ja matkailu.

1.1 Tyohyvinvoinnin kisite

Tyo6hyvinvointi on laajasti puhututtanut viime vuosien aikana tydyhteisdjd, tyonantajia,
ammattiliittoja sekd tyontekijoitd. Tyohyvinvointia korostetaan jo tydpaikkojen

hakukuulutuksissa ja se on tyOpaikan haluttavuuden lisddmisen kannalta tarkeda.
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Hakukuulutuksissa pyritdén tekemiin tydpaikasta houkutteleva ja mielenkiintoinen, jotta
hakijoita olisi enemmén. Matkailutyon ollessa usein sesonkiluontaista ja tyontekijoiden
tarve painottuu sesonkeihin ja tiiviisiin ajanjaksoihin, tyohyvinvoinnista ei usein mainita

juuri lainkaan matkailutyohon liittyvissd hakukuulutuksissa.

Tyohyvinvointiin panostetaan eri yrityksissé eri tavoin. Néitd tapoja ovat muun muassa
joustaminen tydajoissa, etatydskentelyn mahdollisuudet, kulttuuri- ja litkuntasetelit,
lounasedut ja muut palkitsemis- ja motivaatiotekijit. Kun tyonantajat panostavat ja
investoivat tyontekijoiden hyvinvointiin, voi se johtaa terveydenhuollon kustannuksien
viahentymiseen, tyontekijoiden tuottavuuteen, mikd vihentdd tyontekijan tyoaikaa

(Baicker, Cutler, & Song, 2010).

Ty6hyvinvointi puhututtaa paljon enemmén nykyisin, kuin ennen. Uskon tdmén johtuvan
hyvinvoinnin trendikkyydestd, avoimen keskustelun lisdéntymisesti seké tietoisuuden
kasvattamisesta. Uskon my0s, ettd tyontekijét ovat tietoisempia siitd, millaisia oikeuksia
heilld on tyOsuhteessa ja mitd velvollisuuksia tyonantajilla on. My0s keskustelut siitd, ettei
ty0 ja ura ole koko eldma, vaikuttavat tyontekijoiden haluun voida paremmin ja viettia
mielekéstd vapaa-aikaa. Liséksi tutkimuksissa on huomattu, ettd muun muassa pidentyneet
tybajat vaikuttavat tyontekijén ylikuormittumiseen, stressin lisddntymiseen, sairauksiin ja

loukkaantumisriskien kasvuun (Murphy & Sauter, 2003).

Ty6hyvinvointia on tutkittu aiemmin fyysisend ilmiond, eikd niinkdén psyykkisen ja
fyysisen yhteisend summana. Ty6hyvinvoinnin tutkiminen on ldhtenyt liikkeelle
fysiologisena stressitutkimuksena 1920-luvulla. Alun perin on pyritty tutkimaan fyysisid
vaaroja tyossd, kuten melua, saastetta tai loukkaantumisia, kunnes otettiin huomioon myos
psykologiset ja kdyttdytymiseen vaikuttavat tekijdt (Manka, 2016 s.64). Ty6hyvinvointiin
vaikuttavat niin fyysiset kuin psyykkiset elementit. Kauhasen (2016 s.21) mukaan
tyohyvinvointia voidaan kasitelld monista eri ndkokulmista, kuten sosiaalipolitiikan,

psykologian, lainsdddédnnon, tekniikan ja litketaloustieteen ndkokulmista.

Manka (2016, s.65) kirjoittaa tyohyvinvoinvoinnin tasapainomallista, mika viittaa tyon
vaatimuksien ja hallinnan malliin. Mallin avulla syntyi jakauma kahdenlaisen tyon vilille:
tyOhyvinvointia lisdiva ja aktiivinen malli, sekd voimavaroja kuluttava tyo. Aktiiviseen
malliin vaikuttavat niin oma paitoksenteko mahdollisuus kuin psykologinen kuormitus.
Passiivisuutta lisdd taas pdinvastaiset asiat tyonteon aikana, kuten esimerkiksi tunne, ettei

ole péitdsvaltaa, mikid aiheuttaa tunteen, ettei ole hallinnassa. Kolmantena



tasapainomalliin on otettu sosiaalinen tuki, milld on my®&s suuri merkitys tyohyvinvointiin.
Mankan (2016) tietojen perusteella voidaan siis pditelld, ettd tyon tdytyy olla tasapainossa
kuormittavuuden ja mielekkyyden kanssa. Tyontekijélle on my0s tarkeédd, ettd tyon ja
vapaa-ajan vastapaino siilyy, jolloin on mahdollisuuksia kéyttda vapaa-aika mielekkaésti

ja omaa hyvinvointia tukien. Kuitenkin pitkét tyOpdivét ei suo tété kaikille tyontekijoille.

Tyokyky rakentuu neljéstd eri osasta Kauhasen (2016) mukaan. Kauhasen (2016) mukaan
ensimmainen osio on “tyd”, mika pitda sisdllddn tydolot, tyon sisillon ja vaatimukset,
tyOympériston, tyOyhteisdn, esimiestyon ja johtamisen. Tyon sisdlto ja vaatimukset sekd
tyOympéristo vaihtelevat matkailualalla. Ohjelmapalveluyrityksissd oppaat joutuvat
tyoskentelemédn vaarallisissakin tilanteissa ja vélilld hyvinkin raaoissa olosuhteissa
keskelld erdmaata. Tyon haastavuuden takaa vielé tieto siité, ettd opas on tirkedssa roolissa
ihmisten hyvinvoinnin takaamisessa. Toinen osio, “arvot”, sisiltdd asenteet ja motivaation.
Matkailuty6td kohtaan on monia asenteita, ja matkailutydnmaine vaikuttaa suoraan alan

houkuttelevuuteen ja motivaatioon.

Kolmantena osiona on ammatillinen osaaminen ja neljédntend osiona on terveys, eli
toimintakyky. (Kauhanen 2016, s.23-25). Ammatillinen osaaminen on vihentynyt
huomattavasti alalla, silld ala ei houkuttele tyontekijoitd sen muuttuvaan ympéristoon.
Matkailutyo vaatii hyvéa kuntoa ja tyontekeminen vaatii korkeaa toimintakykya.
Asiakkaat saattavat joutua tilanteisiin, jossa oppaan on kiytettiva fyysistd voimaa
auttaakseen asiakkaitaan. Moottorikelkka saattaa jadda kiinni lumihankeen,
lumitéidenteko sekd muut fyysistd rasitusta vaativat tilanteet ovat arkipdividd oppaan

tyOssa.

Palautuminen on erityisen tirkeéd osa hyvinvointiamme. Ty0std palautumisella tarkoitetaan
riittdvad vilid tyonteon loppumisen ja uudelleen alkamisen vililld. Palautumista voidaan
ajatella joko fysiologisena tai psykologisena. Palautuminen on onnistunut fyysisesti, kun
tyotd tekevdn henkilon elimistdssé stressin aiheuttama viridminen on palautunut
perustasolle. Psykologisesti henkild on palautunut, kun itse kokee kykenevi jatkamaan
tyontekoa. Palautumisen esteend on liian pitkét tyopdivit, joista ei ehditd palautua,
erilaiset paineet tyontekemisestd, vastuut ja huono johtaminen (Manka, 2016). Palaan

ndihin kompastuskiviin lisdé luvussa kaksi.

Loppuun palaminen ja burnoutkulttuuri ovat tunnettuja ilmioité kaikilla aloilla. Kun

tyontekija ei kykene palautumaan riittdvésti tyostddn ja tyonkuormittuvuus on litkaa, hdn



voi kokea loppuun palamisen. Tdma tila voi ilmetd voimakkaana tunteena
riittiméttomyydestd ja visymyksend. Tama pitkdaikainen vasymys ja stressid aiheuttava
psykologinen oireyhtyma ovat saaneet paljon huomiota tutkimuksessa, pyrkimykseni

kehittdé toimivia ratkaisuja kyseiseen ongelmaan (Yetgina & Benligiray, 2019).

Matkailua opiskelevien henkiléiden motivaation vaikutusta loppuun palamiseen on tutkittu
Hsun (2013) tutkimuksessa. Kyseisessé tutkimuksessa kdy ilmi, mitd korkeampi
opiskelijan sisdinen motivaatio on, sitd epidtodennikodisempéd loppuun palaminen on.
Sisdinen motivaatio vaikuttaa suoranaisesti loppuun palamisen vilttimiseen (Hsu, 2013).

Tata sisdisen motivaation tutkimusta voidaan korreloida myds tyontekijan motivaatioon.

Harjoittelijan intohimolla alaa tai ty6ti kohtaan oli vaikutusta loppuun palamisen
todennikoisyyteen. Mitd suurempi intohimo, sitd todennékdisempad oli palaa loppuun
(Hsu, 2013). Tutkimus ei yllité, silld harjoittelijan positiossa oleminen on usein
jannittdvaa ja kiehtovaa, sekd ensimmaisid kokemuksia tydeldméstd. Tdma voi vaikeuttaa
harjoittelijan rajojen asettamista ja ymmarrystd omasta jaksamisestaan, silla kokemusta ei
vélttdmattd ole karttunut niin paljon, ettd itsetuntemus itsestdin tyontekijéni olisi

kehittynyt.

Tyontekijén tai harjoittelijan voi olla my0s vaikeaa kieltiytya erilaisista tyotehtdvista.
Harjoittelija voi uskoa, ettd hinen taytyy vastata myonteisesti tyotehtiviin, vaikka ne
olisivatkin hénelle epamieluisia tai hin jittdisi ne mieluummin toteuttamatta.
Harjoittelijoille maksetaan usein myds erittdin huonoa palkkaa tai he tyoskentelevit
ilmaiseksi yrityksissd, mikd voi vaikuttaa heiddn ajatuksiinsa siitd, kuinka paljon heiti

arvostetaan tyOyhteisossd. Seuraavassa luvussa perehdyn matkailutyohon.

1.2 Matkailutyon moniulotteisuus

Matkailu on yksi yhteiskuntamme houkuttelevimmista elinkeinoista. Vuonna 2019
matkailu tydllisti monia eri toimialoja, joita olivat ravitsemustoiminta,
henkil6litkennetoimiala, majoitus- ja ohjelmapalvelualat sekd vuokraus- ja
leasingtoimintaa. Néihin toimialoihin tyontekijit jakautuivat alla olevan taulukon

mukaisesti (Harju-Myllyaho, ym. 2022).
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Taulukko 1 - Matkailutoiminnan tyéntekijoiden jakautuminen vuonna 2019
Tilastokeskuksen yritysrekisterin mukaan

Ravitsemustoiminta 55331
Henkildliikenteentoiminta 40 995
Majoitustoiminta 10 417
Ohjelmapalvelu- ja 13 157

matkanjdrjestijitoiminta

Vuokraus- ja leasingtoiminta 1394

Léhde: Tyo- ja elinkeinoministerion teemaraportti 2022

Néin laajan tyontekijdméaarin puolesta voidaan pédtelld, ettd ala voi sisdltdd monia erilaisia
toimijoita. Monet erilaiset toimijat tarkoittavat monia erilaisia ongelmia ja eroavaisuuksia
toimintatavoissa. Matkailulla on vaikutuksia myds Suomen bruttokansantuotteeseen.
Lapin osuus bruttokansantuotteesta oli vuonna 2021 5,6 prosenttia (Kaihola, 2023 s.11),

mik4 johtuu osittain matkailusta.

Matkailu toimiala jakautuu majoitus- ja ravitsemustoimintaan ja ohjelmapalveluihin
(Tunkkari-Eskelinen, 2017 s.164-169). Majoituspalvelu kattaa paljon erilaisia toimijoita,
esimerkiksi hotellivirkailijoista huonesiivoukseen ja ravintoloiden tydntekijoistd kylpyldn
sekd ruokakaupat. Ohjelmapalvelut siséltdvit erilaisten ohjelmapalveluyritysten toimijat,
jotka hoitavat matkailijoiden mahdolliset aktiviteetit heiddn ollessa matkalla.
Ohjelmapalvelut sisdltdvat myos erilaisia kohteita, joita ovat esimerkiksi
laskettelukeskukset, huvipuistot, kansallispuistot ja kulttuurikohteet (Tunkkari-Eskelinen,
2017 s.164-169). Matkailutyd on monipuolista ja se koskettaa ldhes kaikkia

matkailukeskuksissa olevia henkildita.

Matkailun ollessa niin moniulotteinen elinkeino, sen vaikutukset ovat merkittdvét ja ne
osuvat vield laajemmin, kuin pelkéstiéin elinkeinon harjoittajiin. Matkailu vaikuttaa muun
muassa ympdristoon, palveluihin, politiikkkaan, paikallisten hyvinvointiin ja talouteen.
Matkailuty6té harjoittaessa, sen vaikutukset ovat erittdin moninaiset. Matkailutyo ja
elinkeino vaikuttaa niin yksiloon, joka tekee tyotd, kuin kokonaisvaltaisesti ymparistoon ja

luonnon voimavaroihin.
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Matkailuty6td on kuvailtu vuorotyona ja pitkini tydpaivind, sekd matkailutyon tydolot
voivat olla heikot (O’Leary & Deegan, 2005, Tunkkari-Eskelisen 2017 mukaan). Vuorotyo
matkailualalla on hyvin yleista silld usein asiakkaiden palvelut ja safarit jarjestetddn
iltaisin, mika voi tyollistdd ohjelmapalveluyrityksessé tyoskentelevdd henkilod lapi yon.
Pitkit pdivét ja vaihtelevat tydajat ovat myos matkailualan erityispiirteitd. Nopeaa
reagointia vaativat tilanteet tyOvuoromuutoksissa, voi aiheuttaa tydtitekeville henkildlle
stressid ja ahdistusta seka pitkalld aikavélilld jatkuvaa visymystd. Matkailutyon tydolot
vaihtelevat paljon ja voivat pahimmillaan aiheuttaa vaaratilanteita ja onnettomuuksia

tyontekijalle.

Veijola (2010) mukaan oman eldmén ja tyon vilinen suhde on muuttunut. Ero tyon ja
kodin vililla ei ole enéé suuri, vaan hyddynndmme kaikkia taitoja niin omassa
elaméssamme, kuin tdissd. Matkailuty0 vaatii paljon tavallisia arkisia taitoja, kuten
kotitaloustaitoja, ruoan valmistusta, pyykinpesua, erilaisten asioiden ja koneiden
korjaamista ja rakentamiseen liittyvid taitoja. Voidaan todeta, ettd matkailutyon ollessa
erittdin monipuolisia taitoja vaativa ala. Kdytdnnon osaamiset ovat tarkedssi roolissa
matkailualalla, mutta my0s sosiaalisten taitojen korostamista, fyysisti kuntoa, kielitaitoa

sekd ongelmanratkaisukykyé ei voida korostaa liikaa.

Veijola (2008, s.171-176) kirjoittaa myos, erilaisista tyon vaatimuksista
1sdnndinti/eminndinti — aloilla, kuten matkailussa. Veijola (2008, s.171-176) mainitsee
nditd ominaisuuksia olevan muun muassa, monen asian tekeminen yhté aikaa,
hoivaaminen, tunnetaidot sekd kommunikaatio. Ndma vaatimukset jo viittaavat siithen, etti
matkailuala vaatii hyvin monipuolisia taitoja tyontekijoiltddn. Monien asioiden tekeminen
yhti aikaa voi aiheuttaa stressid tyontekijé, joka vaikuttaa suoranaisesti tyotatekevin

henkildn hyvinvointiin.

Myos tydn ja vapaa-ajan suhde ei matkailutydssa ole kaikilla sopusoinnussa. Karakas ja
Tezcan (2018) tutkivat tyon ja vapaa-ajan konfliktia ja sen yhdistdmistd, sekd sen
vaikutuksista tyOpaikalla suoriutumiseen. Vapaa-aika voi sisdltdd monia erilaisia tekijoitd,
kuten lapsia ja harrastuksia, minkd vuoksi vapaa-aika voi olla jopa rasittavampaa kuin
tyonteko. My0s uran yhdistdiminen perhe-eldmain tuovat haasteita, silld keskittyminen
kumpaankin yhté aikaa lasten ollessa pienid, voi aiheuttaa ristiriidan (Karakas ja Tezcan,

2018).
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Matkailuty6 sisdltdd myos kiusaamista, ahdistelua ja syrjintdi. Australiassa tehdyn
tutkimuksen mukaan (Australian tydvéenliitto: United Voice) matkailualalla 86%
osallistujista kokivat olonsa turvattomaksi toisséd (Said & Tanova, 2021, Anasori, Costa &
Soliman, 2023 mukaan). Turvattomuutta aiheuttavia tekijoitd voi olla vaarallinen

tyOympéristd, uhkaavat vuorovaikutustilanteet, hiirinté, ahdistelu tai huonot tydvélineet.

Matkailutyd on monipuolinen ala, missd on paljon mahdollisuuksia. Matkailuelinkeinon
kasvaessa, tyontekijoiden rekrytoiminen ja kouluttaminen vie paljon aikaa. Laaja ja
asianmukainen perehdytys kuuluu jokaisen tyontekijin oikeuksiin ja silld voidaan valttaa
onnettomuuksia ja vaaratilanteita. Jos perehdytykseen ei panosteta, nikyy se usein
tyotehtévien teossa ja onnettomuuksien lisddntyessd. Osaavan henkilokunnan
palkkaaminen on myos haastavaa, silld korona-aikana menetettiin paljon osaavaa
henkilokuntaan matkailualalla. Yhtdiltd, on haasteellista 16ytdd myd6s tyOntekijoitd, jotka
ovat valmiita sitoutumaan tydpaikkaan, mutta toisaalta kustannukset kasvavat, kun
tyontekijoitd jatkuvasti koulutetaan (Rantala 2019, Harju-Myllyaho yms. 2020 s.64

mukaan). Osaava ja hyvinvoiva henkilokunta on tirkein organisaation resurssi.

Seuraavassa luvussa perehdyn sesonkiluonteisuuteen, missé tarkastellaan matkailua

elinkeinona ja tydympéristoné sesonkiluonteisuuden nédkdkulmasta.

1.3 Sesonkiluonteisuus yleisesti

Sesonkiluonteisuudella tarkoitetaan asiakkaiden epédsuhtaista jakautumista eri
vuodenaikoihin ndhden (Honkanen, 2017 s.115). Epésuhtaisuus syntyy usein
sadolosuhteiden vuoksi. Lapin huippusesonki on talvella, silld monelle etelédssd asuvalle
henkil6lle Lappi on eksoottinen ymparistd lumen, jdédn ja kylmyyden vuoksi. Pohjoisessa
asuvat henkil6t taas usein matkustavat lampimaén, silld se on heille eksoottisempaa
(Honkanen, 2017, s.115). Sédolosuhteiden lisdksi luonto ja sen olomuodot vaikuttavat
sesonkiluonteisuuteen ja sesongin aikoihin. Suomessa ruska-aika on yksi sesongeista, silld
luonnontila on silloin erittdin eksoottinen vériensd vuoksi. Luontomatkailu usein kiinnittyy

sesonkeihin, silld luontomatkakohteet houkuttelevat eri vuodenaikoina matkailijoita.

Sesongit jaetaan matala-, huippu- ja vilisesonkeihin. Matalasesongilla matkailijoita ei
valttdmattd ole juuri lainkaan, kun taas huippusesongissa matkailijoita on niin paljon, ettei

tarjonta riitd kysynnélle (Honkanen, 2017 s.115). Tamai epétasainen jakautuminen on usein
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ongelmallista, luonnonkantokyvyn kannalta, silld kantokyky usein ylittyy
huippusesonkeina. Eri matkakohteiden talous voi kirsid matalasesonkeina.
Huippusesongeille rakennetaan usein paljon tiloja matkailijoille, jotka ovat usein tyhjini

matalasesongeissa, jolloin kuluttavat paljon enemmén, kuin tuottavat.

Sesonkeihin vaikuttavia tekijoitd ovat myds tapahtumat ja juhlapyhét. Erilaiset
musiikkifestivaalit tarjoavat useita tyopaikkoja tapahtumien aikana ja ennen tapahtumia.
Musiikkifestivaalien sesonki on usein keséisin, minkd vuoksi tyontekijéiden
tyollistyminen rajoittuu sithen. Juhlapyhina taas kotimaanmatkailu on huipussaan.
Jouluisin perheet usein liikkkuvat tapaamaan isovanhempiaan toisille paikkakunnille ja

padsidisen pitkind viitkonloppuina matkailu keskittyy mokkeilyyn ja tuntureihin.

Sesonkien vaihtelut aiheuttavat myds yritysten tyontekijé tarpeiden muuttumista vuoden
aikana. Matkailun sesonkiluonteisuus vaikuttaa alan tyontekijéiden maardén, minka
vuoksi tyontekijoilld voi olla useita tydpaikkoja vuoden aikana (Honkanen, 2017).
Tyontekijéd voi kokea stressid, jos vakituista toista tydpaikkaa ei ole ja tyOntekijan tiytyy
hakea uutta tyopaikkaa. Tydajan epdvarmuus voi luoda tyontekijdlle myos taloudellista
ahdinkoa, mihin vaikuttaa myds tyostd saadun palkan maara. Tyontekijd voi myds peléti
tyottomyyttd, mikd vaikuttaa suoraan hinen taloudelliseen tilaansa. Koronapandemia on
alan herkkyydesté ja muuttuvuudesta mainio esimerkki, silld alan arvaamattomuus voi

isked tdysin odottamatta ja jopa pelottavana.

Sesonkivaihtelut ovat haastavia niin tyontekijoille, kuin tydnantajille. Tyonantajan
ndkokulmasta on vaikeaa tarjota ympérivuotisia paikkoja tyontekijoille, kun toitd ei ole
tarjota tai ei ole varaa maksaa asianmukaista palkkaa tyontekijoille matalasesongilla.
Tyontekijdn ndkokulmasta ala ei houkuttele jidmiéin pitkédksi aikaa, jos tietdd sopimuksen
kestdvian ainoastaan huippusesongin ja toimeksiantoja sekéd tyopaikkoja on vdhén.
Matkailutyon sesonkiluonteisuus ei myoskéén tue selkeitd urapolkuja alalla miké vihentda
alalle sitoutuneisuutta. Tdméan vuoksi houkuttelevuus jddda paikkakunnalle pidemmaéksi

aikaa heikkenee (Rantala, ym. 2019 s.37).

Ty6nantajalle my0s joka vuotinen rekrytointi on epdmiellyttdavia, silld hyvien
tyontekijoiden etsintd voi tuottaa hankaluuksia (Azi¢, RaSan & Prahin, 2022 s. 369).
Tyontekijoiden etsintd kuluttaa paljon resursseja ja yritykset kokevat haasteeksi patevien
tyontekijoiden 16ytdmisen. Liséksi joka vuotinen uusien tyontekijéiden kouluttaminen vie

paljon aikaa. My®s kouluttamisen taso voi vaihdella huomattavasti riippuen yrityksisté.
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Yrityksen kouluttaja voi olla melko uusi tyontekiji, eikd vélttdmattd ole tietoinen kaikista

yrityksen sddnnoistd, mika vaikuttaa suoraana koulutuksen laatuun.

1.4 Positiivisen ja hyvinvoivan organisaation aiempi tutkimus

Téssid luvussa esittelen aiempaa tutkimusta positiivisesta ja hyvinvoivasta organisaatiosta.
Lopuksi esittelen teoreettisen viitekehykseni. Positiivinen organisaatio vaatii paljon ja se
on riippuvainen useista tekijoistd. Yksi tdrkeimmisti positiivisen organisaation
kulmakivistd on tyontekijét. Tyontekijét ovat yritysten tirkein resurssi, silld heiddn
hyvinvointinsa heijastuu organisaation muuhun toimintaan. Kun tyontekija voi hyvin,
yhteistyd sujuu paremmin, tyon tekeminen on tarkempaa ja tyontekijé jaksaa paremmin
toissa.

Tyota tekevit henkilot vaikuttavat paljon, miten organisaatioissa voidaan. Tyontekijat
voivat myrkyttdd tydilmapiirid muilta tai sitten nostaa sité positiiviseen suuntaan.
Positiivisen organisaation tydpaikkakéyttdytymisen typologiaa on tutkinut Luthans ja
Youssef. Typologia koostuu CHOSE-termisti, joka tulee sanoista: confidence/self-efficacy
= itseluottamus ja tehokkuus, hope = toivo, optimism = optimismi, subjective well-being =
subjektiivinen hyvinvointi ja emotional intelligence = tunneély (Luthans & Youssef

2007, Duening 2016 mukaan). Néiden kirjaimien perusteella voidaan péitelld, ettd
tyontekijit, jotka voivat hyvin, voivat pitdd yllddan hyvéa ja positiivista ilmapiirid
tyOyhteisossd. Luthansin ja Youssefin (2007) typologian perusteella voidaan myds

tarkastella yksilon ominaisuuksia ja osaamista, mitkd vaikuttavat yksilon hyvinvointiin.

Kun tyontekijét luottavat itseensd ja sithen mité tekevét, edesauttavat he tehokkuutta
organisaatiossa, mika lisdd heiddn hyvinvointiaan. Toivo taas kuvastaa tyontekijaa, joka
asettaa itselleen tavoitteita ja tietdd miten saavuttaa ne. Optimistinen tyontekijad odottaa
positiivista tulosta tehdysté tydstd. Subjektiivisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan sité, ettd
tyontekijd kokee tyytyvadisyyttd elimissdadn. Tunnedlykis tyOntekijéd tunnistaa ja hallitsee

omia ja muiden tunteita (Luthans & Youssef 2007, Duening 2016 s.6 mukaan).

Tyoilmapiiriin voi jokainen tyontekijd vaikuttaa. Usein positiivinen mieli heijastaa
positiivisuutta ympdrilleen, kun taas negatiivinen mieli myrkyttdd ympaérillaén. Jos
organisaatiossa esihenkildt tai tyontekijat myrkyttavat ilmapiirid, reagoi sithen varmasti

pitkalla aikavalilld joku tyOyhteisosta.
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Tyontekijoilld on oltava tarpeeksi haastavia tydtehtévid, silld jos tehtdvit eivit haasta
tarpeeksi, tyontekijd ei pdédse kehittimadn osaamistaan. Uuden oppiminen lisdd
hyvinvointia ja haastaa tyontekijaa. Lisdksi kognitiivinen oivallus ja yksilollinen

ponnistelu tyotehtivissa parantavat suorituskykyé ja hyvinvointia (Duening, s. 55, 2016).

Kun organisaatiossa tuetaan yksilon vahvuuksia sekd motivoidaan tyontekijoitd, vaikuttaa
se positiivisesti ilmapiiriin organisaatioissa. Omien vahvuuksien tunnistaminen ja niiden
kéyttdminen vahvistavat positiivisuutta ihmisessd. Myonteinen toimijuus on seurausta
siitd, ettd tekee omaan arvomaailmaan kuuluvia valintoja itseddn ja ympéristodén kohden
(Uusiautti 2019). N4itd omaan arvomaailmaan liittyvid valintoja ovat esimerkiksi
tyopaikan valitseminen. Tyontekijdn motivaatio on varmasti parempi silloin, kun

tyontekiji tyoskentelee yrityksessd, jonka arvomaailma on sama, kuin itsella.

Johtamisella on suuri merkitys tyohyvinvointiin. Kun johtajat pystyvét valittdméaén
tyoyhteisolleen yhteisen pddméérdn ja vision, sekd johtamaan sithen suuntaan tydyhteison,
tuottaa se erittdin myonteisen kokemuksen (Uusiautti 2019). Yhteisen pddmaéran
tavoittelu ja tyOyhteison innostaminen vaativat paljon johtajilta. Tyontekijoiden tiytyy olla

sitoutuneita ty6hon, jotta yhteinen pddmaéérin tavoitteleminen on mahdollista.

1.5 Aineisto ja menetelmat

Aineistoni pohjautuu Lapin Kansan lehtiartikkeleihin liittyen matkailutyohon. Kéytin
matkailuty6td koskevista artikkeleista kahdeksaa kappaletta, jotka olivat perdisin Lapin
Kansasta aika vililld 23.8.2023-27.1.2024. Luin kuitenkin kokonaiskuvan
hahmottamiseksi neljdtoista artikkelia, joita en kuitenkaan hyddyntényt aineiston
analyysivaiheessa. Kokonaisuudessaan luin matkailuty6hon liittyvia artikkeleita 1.8.2023-
31.1.2024 aikavalilld. Kommentteja niihin kaikkiin artikkeleihin tuli yhteensé 229
kappaletta ja tarkoituksenani oli hyodyntdd nditd kommentteja aineistossani, mutta
paddyinkin lopulta luopumaan kommenteista tiysin tutkimuskysymysteni muokkauduttua.
Aineistoa kerédtesséni ja tarkkaillessani, huomasin erilaisia diskursseja esiintyvén eri
artikkeleissa, mutta samaan aikaan ne ldpi leikkasivat toisiaan paljon. Huomasin kuitenkin
pian aineistoa késitellessdni, ettd erilaiset nakdkulmat korostuivat enemmaén, kuin toiset.
Tyontekijoiden dédni oli huomattavasti enemmaén nékyvillé ja journalistit pystyivit

kayttdmadn tatd hyvikseen artikkeleiden mielenkiinnon heréttdmisessd. TyOnantajien
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ddntd kuultiin enemmaén positiivisessa valossa tai silloin, kun tyonantaja pyrki
puolustamaan itsedén ja yritystddn sekd kieltimain kaikki negatiiviset esille tulleet
viitteet. Kommenttikenttien keskustelijoiden roolit ja asemat olivat erittdin haastavat

16ytdd, silld nimimerkin taakse voi piiloutua kuka tahansa.

1.6 Tutkimuskysymykset ja tutkielman kulku

Jatkan luvussa kaksi syventymélld matkailutyon haasteisiin, joita on tullut ilmi aiempien
tutkimusten perusteella. Keskityn matkailutyon haasteissa positiivisen organisaation
P.R.I.D.E.-mallinmukaisesta poikkeaviin haasteisiin. Luvussa kaksi esittelen teoreettisen
viitekehykseni, eli Positiivisen organisaation P.R.I.D.E.-teorian soveltamisen teoreettisena
viitekehyksend matkailuty6hyvinvoinnissa, jonka kanssa keskustelen analyysivaiheessa.
Luvussa kolme syvennyn menetelméén tarkemmin ja luvussa neljé aloitan analyysini.
Analyysi menetelmina toimii diskurssianalyysi ja olen jakanut analyysin kahteen
kappaleeseen, matkailutyon haasteet-osioon ja matkailutyon onnistumiset-osioon. Luvussa
kuusi kerron johtopaatokseni tutkimuksesta ja mahdollisuudet seuraaviin

tutkimusaiheisiin.

Avaan johdannossa tutkimusasetelmaani liittyvéaad aiempaa tutkimus niiden keskeisten
késitteiden kautta. Nditd kisitteitd ovat tutkimuksessani tyShyvinvointi, matkailutyo,
tyontekijoiden kohtelu, tyontekijoiden asema, positiivinen organisaatio, diskurssianalyysi

ja matkailu.
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2. MATKAILUTYOHYVINVOINNIN HAASTEET JA POSITIIVISEN
ORGANISAATION P.R.I.D.E.-TEORIA

Matkailuty6hyvinvointi on tiynnd moninaisia haasteita ja niiden ratkaisuihin vaadittaisiin
paljon organisaatioiden sisdisia ratkaisuja, yhteiskunnallisia sekd rakenteiden sisélla
olevien ongelmien ratkaisuja. Ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa
palkkaukseen, pitkiin péiviin, tyon sesonkiluonteisuuteen, tyontekijin kokemaan stressiin
ja turvallisuuteen liittyvét asiat. Myds tyonjohtaminen voi olla heikkolaatuista monissa

yrityksissa.

Rakennan tyoni soveltamalla teoreettisena viitekehyksend Cheungin (2014) positiivisen
organisaation P.R.I.D.E.-teoriaa. Cheungin (2014) tuottama teoria pohjaa
organisaatioindeksiin, jonka avulla yritykset voivat mitata tyontekijoiden hyvinvointia.
Tadma teoria pohjaa mittauksensa kvantitatiivisiin menetelmiin, miké eroaa tista
kvalitatiivisesta tutkimuksesta. Kuitenkin, P.R.I.D.E.-teoria (Cheung, 2014) ohjaa
merkittdvalld tavalla positiivisen organisaation muodostumista ja asettaa tavoitteet
hyvinvoivaan ja positiiviseen organisaatioon, minkd vuoksi valitsin juuri tdmén teorian

ohjaamaan tutkimustani.

Seuraavaksi erittelen matkailualan haasteet soveltamalla Cheungin (2014) positiivisen
organisaation P.R.I.D.E.-teoriaa teoreettisena viitekehyksend. Haasteet, joihin keskityn,
ovat matala palkkataso, johtaminen, tyontekijoiden kokemat paineet tdissd, tyontekijoiden
jaksaminen, tyontekijoiden sitouttaminen matkailualalle sekd matkailun huono maine.
Sovellan teoreettisena viitekehyksend edelld mainittua positiivisen organisaation

P.R.I.D.E.-teoria, jonka esittelen tarkemmin seuraavassa luvussa.

2.1 Positiivisen organisaation P.R.I.D.E.-teorian soveltaminen teoreettisena
viitekehykseni matkailutyohyvinvoinnissa

Positiivinen organisaatioindeksi teki l&pimurtonsa vuonna 2012, jolloin P.R.I.D.E.n
kyselypohja tuotti merkittdvia tuloksia 55 eri organisaation, jopa 572 tyontekijén
vastauksilla (Cheung, 2014). Kysely osoittautui uuden ja uniikin ndkdkulman tyokaluksi

organisaatioiden tyShyvinvoinnin mittaukseen.

Tarkastelen Cheungin (2014) P.R.I.D.E.-teoriaa kuitenkin tyontekijédn hyvinvoinnin

ndkokulmasta, enkd organisaation indeksimittarina. Kdytdnnossa kirjainten sisidltamait
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positiivisen organisaation periaatteet ovat rinnastettavissa yksilon eli tissé tapauksessa
tyontekijidn hyvinvointiin. Kun kirjainten kaikki osa-alueet toteutuvat, voidaan puhua
hyvinvoivasta tyontekijdstd. P.R.I.D.E.-teoria niyttdytyy mallina hyvinvoivasta
tyontekijastd (Cheung, 2014) ja timéin mallin avulla pystyn analysoimaan aineistoa seké

teemoittamaan aineiston. Cheungin (2014) P.R.I.D.E.-mallin mukainen hyvinvoiva

P.R.I.D.E.-teorian keskittyy positiiviseen organisaatioon ja se tulee englanninkielisisté
sanoista: P=Positive practices, R=Relationship enhancement, I=Individual attributes,
D=Dynamic leadership ja E=Emotional wellbeing. Cheungin (2014, s.265) teoria pohjaa
organisaatioindeksiin, jonka avulla yritykset voivat mitata tyontekijéiden hyvinvointia
organisaatiossa. Mitd parempia tuloksia yritykset saivat, sitd parempi oli tyontekijoiden
tehokkuus, hyvinvointi, yrityksen tulokset, laatu, eettisyys ja kannattavuus. Seuraavaksi

tutustutaan jokaiseen kirjaimeen ja sen merkitykseen.

Taulukko 2 - PR.1I.D.E.-teoria

P Positive practices = MyoOnteiset kéytinteet

R Relationship enhancement = Vuorovaikutus, yhteistyé &
thmissuhteet

1 Individual attributes = Yksilon vahvuuksien tukeminen

D Dynamic leadership = Positiivinen johtaminen
Emotional wellbeing = Myo0nteiset tunteet ja ilmapiiri

Ensimmainen kirjain on P (Positive practices), miké tarkoittaa myonteisid kayténteita.
Myonteisten kaytinteiden tarkoituksena on toteuttaa tehokkaita toimenpiteitd, jotta
organisaation positiivista yrityshallintoa, politiikkoja, jarjestelmid, henkildstohallintoa ja
muita kestdvén kehityksen osa-alueita voidaan edistdd mahdollisimman tehokkaasti. N&itd
kdytinteitd toteutetaan silloinkin, kun toimintaan vaikuttavat rajoitukset tai epdsuotuisat
tilanteet (Cheung, 2014). Kéaytdnndssa tdma tarkoittaa sitd, ettd organisaatio pyrkii
eettiseen, kestdvadn ja tehokkaaseen litketoimintaan ja toimintatapoihin. Téllaista
toimintaa on muun muassa tyontekijoiden kouluttaminen ja osaamisen kehittdminen seké
avoin ja lapindkyva viestintd. MyoOnteisid kdytinteitd voidaan tulkita myos yrityksen

arvopohjaksi, milld on suuri merkitys tydyhteison hyvinvointiin.
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Toisiena kirjaimena on R (Relationship enhancement) mika tarkoittaa vuorovaikutusta,
yhteisty6td ja ihmissuhteita. Tdma tarkoittaa sitd, ettd tyontekijoiden keskuudessa
panostetaan hyvdin vuorovaikutukseen, korkealaatuiseen yhteyteen ja positiiviseen
tiimisynergiaan (Cheung, 2014). Hyvé ja positiivinen ilmapiiri tarkoittaa tyontekijoiden
keskindisid hyvid vilejd sekd avointa ja rakentavaa kommunikaatiota. Toisten tukeminen

tiimitydssd, tehokos yhteistyo ja positiivinen asenne edistdvit tuottavuutta ja hyvinvointia.

Kolmantena tulee I-kirjain (Individual attributes), mika tarkoittaa yksilon vahvuuksien
tukemista. Yksilon vahvuudet tunnistetaan ja niitd tuetaan, vaalitaan ja vahvistetaan
tyopaikalla. Positiiviset ominaisuudet ja vahvuudet edistivit sekd yrityksen ja yksilon
toimintaa ja se edistdd eheyttd ja rehellisyyttd (Cheung, 2014). Téllainen positiivinen
yksilon vahvuuksien vahvistaminen voi tarkoittaa rohkaisua kéyttimain vahvuuksia ja
kehittdmadn niitd, kun samalla korostetaan rehellisyyttd, oikeudenmukaisuutta ja

eettisyyttd kaikessa yrityksen ja yksilon toiminnassa.

Neljas kirjain eli D (Dynamic leadership) tarkoittaa positiivista johtamista. Tama
tarkoittaa sité, ettd muutosprosessissa kdytetddn positiivisia johtamisstrategioita, jotka
auttavat odottamattomien tilanteiden hallitsemisessa. Lisdksi positiivinen johtaminen luo
positiivista energiaa ja edesauttaa kykyéd sopeutumaan muutoksiin tydyhteison jasenilld
(Cheung 2014). Kun muutoksia tapahtuu organisaatiossa, johtajat pystyvét kohtaamaan
odottamattomat tilanteet tehokkaammin, silld heilld on osaamista kayttdd positiivisia
lahestymistapoja. Myos tyontekijéiden myonteinen asenne ja sopeutumiskyky ovat silld
tasolla, ettd ovat kykeneviisid muutoksiin. Téllaista johtamista on my0s tuen tarjoaminen
tyontekijoille muutosprosesseissa, avoin viestintd sekd avoin keskustelu huolista ja

ideoista tyoyhteisdssa.

Viimeinen kirjain on E (Emotional wellbeing), miké tarkoittaa myonteisid tunteita ja
ilmapiirid. Yhteisiin toimiin panostaminen, jotta tyontekijoiden fyysinen ja psyykkinen
hyvinvointi pysyisi hyvdnd. Myds positiivisten tunteiden vahvistaminen on tarkeaa
(Cheung 2014). Yhteiset koulutukset kuten stressinhallintakurssit, hyvinvointipalveluiden
tarjoaminen tyontekijoille, tyontekijoiden mahdollisuus mielekkédédseen vapaa-aikaan ovat
esimerkkejd hyvinvoinnin vahvistamiseksi. Liséksi positiivisen ja kannustavan ilmapiirin
luominen tydyhteisdssd on merkittdvissd roolissa myonteisten tunteiden vahvistuksessa.
Kyseiset toimenpiteet tukevat tyontekijoiden kokonaisvaltaista hyvinvointia sekd edistavét

tyOssd viithtymistd ja lisdksi lisddvit motivaatiota. Ndin hyvinvointia ylldpidetdan ja
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positiiviset tunteet vahvistuvat. Seuraavassa luvussa tulkitsen Cheungin (2014) P.R.I.D.E.-
teoriaa matkailutyon viitekehyksend huomioiden matkailualan haasteet. Matkailutyon
haasteita on vaikeaa kisitelld positiivisen organisaation ndkdkulmasta, joten kddannetidan

teorian kirjaimet vastakkaisesti. Alla oleva taulukko auttaa hahmottamista.

Taulukko 3 - PR.1.D.E.-teorian kddnteinen tulkitseminen matkailutyon haasteissa

P = Myonteiset kdytianteet > Haitalliset kiyténteet

R = Vuorovaikutus, yhteistyé & Heikko vuorovaikutus, yhteistyo ja

ihmissuhteet > ihmissuhteet

I = Yksilon vahvuuksien tukeminen - Yksilon vahvuuksien laiminlyonti

D = Positiivinen johtaminen = Staattinen & negatiivinen johtaminen

E = Myonteiset tunteet = Negatiiviset tunteet ja heikentynyt
tunneperdinen hyvinvointi.

2.2 Haitalliset kaytinteet matkailutyossa

Matkailutyohyvinvoinnin haasteista haitallisia kdytdntdja ovat matalapalkkataso, tyon
huono hygienia, epéselvi ja riittdiméaton viestinti sisdisesti ja ulkoisesti, tyon paineet ja
ty6hon sitouttaminen. Kyseisilld haasteilla voi olla vaikutusta tyontekijan hyvinvointiin ja
motivaatioon tyossd. Palkkataso ja muut palkitsemiset kuten tunnustukset ovat merkittidva
osa tyontekijan hyvinvointia, silld se motivoi ja nostaa tyontekijén itseisarvontuntoa seké
tyOtyytyvaisyyttd (Asaari, Desal & Subramaniam, 2019). Kun taas palkka pysyy

matalana, tyonteho ja motivaatio heikkenevit eivitka tyontekijét ole sitoutuneita ty6hon.

Matkailutyontekijoiden paineet tydssd vaikeuttavat tyohon sitoutumista, silld pitk&dén
paineistetussa ilmapiirissa tyoskenteleva henkilon jaksamista koetellaan ja se voi johtaa
uupumiseen nopeasti. Liséksi tyontekijin noussut stressitaso lisdd motivaation laskua
huomattavasti (Wani, 2013). Viestintd on yksi merkityksellisimmét osa-alueista
positiivisen organisaation saavuttamiseksi, minké vuoksi sithen on tirkedi panostaa
organisaatiossa, jossa tavoitellaan Cheungin (2014) mukaista positiivista ja hyvinvoivaa

P.R.I.D.E.-teorianmukaista organisaatiota.
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Tallaiset negatiivisilla kdytdnnoilld varustetut organisaatioiden toimintatavat matkailun
organisaatioissa voivat aiheuttaa vahinkoa niin organisaatiolla, kuin tyontekijoille.
Tyontekijan motivaatio ja tyosuoritus voivat heikentyé haitallisten kdytanteiden vuoksi.
Haitallisia menetelmié voivat olla my0ds epdoikeudenmukainen kohtelu, resurssien puute
sekd puutteellinen tai asiaton palautteen antaminen. Cheungin (2014) P.R.I.D.E.-teoriaa
hyddyntden Maattd, Uusiautti & Wenstrom (2018) kertovat myonteisten kéyténteiden

olevan esimerkiksi tydssd kehittyminen ja ammattitaidon kasvattaminen.

Naisten ja miesten viliset erot palkoissa ovat myds merkittévit. Palkkauksen pitdisi olla
tasa-arvoista ja sukupuoliriippumatonta, mika kuuluu organisaatioiden mydnteisiin
kaytdnteisiin. Vuonna 2019 miesten ansioiden keskiarvo matkailun ydinklusterin
toimiluokissa oli 2739 euroa ja naisten 2502 euroa (Tilastokeskus 2021f, Harju-Myllyaho,
yms. 2022 s.40 mukaan). Tétd eroa selittdd myds raportissa (Harju-Myllyaho yms. 2022
s.40) mainittu matkailualan voimakas eriytyneisyys, minkd vuoksi sukupuolittaminen on
helpompaa. Tasa-arvoisessa yhteiskunnassa elinkeinon harjoittamisen pitéisi olla
tasavertaista ja kaikille maksaa saman verran palkkaa sukupuolesta riippumatta.
Myonteisten kiytanteiden mukaisia palkkaukseen vaikuttavia tekijoitd voivat olla

patevyys, koulutus ja kielitaito.

Myonteisiin kdytdnteisiin kuuluu myos tyontekijoiden sitouttaminen. Sitouttaminen
tuottaa haasteita, silld matkailuty6 on usein sesonkiluonteista. Myds matkailualan maine
vaikuttaa alan houkuttelevuuteen. Pulju (2011) on tutkinut matkailualan tyontekijéiden
sitoutumista matkailutyohon Sodankyldssd. Tutkimus osoitti, ettd tydpaikan valinta
mielenkiintoisen ty0n perusteella, vaikuttaa tyon mielekkyyteen suoraan. Myds alueen
luonnolla, paikan tarjoamilla mahdollisuuksilla ja aiemmalla tyokokemuksella
Sodankyléssd oli vaikutusta tyopaikan valintaan (Pulju, 2011). Tutulle paikkakunnalle
takaisin palaaminen on helpompaa, kuin vieraalle, silld turvallisuuden tunne ja paikan

muistot voivat olla motivaatiotekijoitd paikkakuntaa valittaessa.

23 Heikko vuorovaikutus, ihmissuhteet ja yhteistyo matkailutyossa

Heikko vuorovaikuttaminen ja ihmissuhteet niyttdytyvit matkailun haasteissa

kiusaamisena ja ty0std irtaantumisen vaikeutena. Tiivis tydyhteisod voi ottaa yhden
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tyOyhteison jasenen kiusattavaksi tai tyOsti ei padstd irti vapaa-ajallakaan, miké vaikeuttaa
tyOstéd palautumista. Negatiivisten vuorovaikutussuhteiden esiintyminen tyOpaikoilla
vaikuttaa tyontekijan kokemukseen yhteenkuuluvuudesta seké suorituskykyyn (Jong,
Curseu, & Leenders 2014). Kuitenkin ihmissuhteet ja vuorovaikuttaminen tydpaikalla
voivat vaikuttaa sekd negatiivisesti, ettd positiivisesti organisaatiossa. Positiiviset
vaikutukset ndyttdytyvat tiiviind tyoyhteisond, jossa jokaisella jasenelld on yhteinen
tavoite sekd hyvit ihmissuhteet toisiinsa. Tédllainen tiivis yhteiso voi kuitenkin
hankaloittaa ty0std irtaantumista. Jos vuorovaikutussuhteet heikkenevit organisaatiossa,
voi se johtaa negatiivisiin vaikutuksiin, kuten huonoon ilmapiiriin, tyontekijoiden

tehottomuuteen tai jopa epétyydyttiviin tuloksiin liiketoiminnassa.

TyOn ja vapaa-ajan ristiriidan vaikutukset matkailualan tyontekijoihin on myds
merkittivid. Usein tyOpdivit ovat pitkid ja alalla tydskennellddn tiiviisti, minka vuoksi
ihmissuhteet syvenevit tyokavereista ystaviksi. Ristiriita toiden ja vapaa-ajan
himartymisen vélilla vaikuttaa tyontekijoiden henkilokohtaiseen eldmiin ja
tydasenteeseen. Rajan hdmaértyessd usein tydt tulevat kotiin ja tyotd priorisoidaan

korkealle, miké vaikuttaa tyduupumuksen lisddntymiseen.

Paineet luovat tyontekijélle stressid ja usein stressinhallinta voi olla haastavaa, silld
palautumisajat ovat lyhyitd ja tyOpdivit pitkid. Palautumisesta ja stressisté on tehtyé paljon
tutkimusta ja sen tarkeyttd korostetaan nykyisin entistd enemmaén. Myrkyllinen
tyOkulttuuri, jossa kdytetddn tyontekijoita kertakédyttdisind, on vdistymédssad kokonaan
tyokulttuurista. TyOstd palautumiselle tdytyy varata aikaa, silld se tapahtuu vasta, kun
tyOstd péddsee todella irtautumaan. Epétasapainossa oleva suhde tyon ja palautumisen
vilissd atheuttaa visymystd, stressid ja muita oireita seké voi johtaa pitkélld ajalla
uupumukseen (Manka, 2015). Matkailutyd on usein hyvin hektisti ja nopeaa
reagointikykya tarvitaan jatkuvasti, mikd usein luo stressaavan tyGympériston
tyontekijdlle. Pahoinvoiva tyontekija vaikuttaa negatiivisesti tyOymparistoon ja sitd kautta
tyoilmapiiriin.

Erilaiset stressitekijit voivat aiheuttaa unettomuutta, miké johtaa suoraan hyvinvointiin ja
tyossé keskittymiseen. Haapala (2013) tutkii Pro Gradu-tutkimuksessaan unen ja
matkailun yhdistdmisti ja pyrkii vastaamaan kysymykseen, ’miten unen ja valveen rytmi
toteutuu matkailutyossd?”. Matkailutyd tarkoittaa usein pitkid tyopdivid ja sesongilla

vapaapdaivitkin jadvit usein vdhiisiksi. Unettomuus voi vaikuttaa negatiivisesti erilaisiin
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vuorovaikutus tilanteisiin, kuten asiakkaiden kohtaamiseen, mika voi heikentda

organisaation ja asiakkaan vilistd suhdetta ja luottamusta.

Ty0ssé koetut flow-kokemukset, eldmykselliset tydymparistot seké luonnossa tyoskentely
tuottavat tyontekijille mielihyvai ja motivaatio kasvaa. Lohiniva (2020) kuvaa
tutkimuksessaan haastateltavien kokeneen tyon imua, innostusta ja kaipuuta sesongin
padtyttyd. Hyva ty6ilmapiiri ja tiivis “’leirikoulu”-tunnelma majoittautumisessa ovat
varmasti isoimpia tekijoita sille, ettd alalle jaa kaipuu ja sesonkity6 houkuttelee. Myos
tietynlainen sitoutumattomuus tydpaikkaan tuo vapauden tunnetta, mikd saattaa houkutella
tyontekijoitd jadmadn alalle. Myonteinen vuorovaikutus, yhteisty0 ja ihmissuhteet
tarkoittavat jokaisen tyontekijin panostamista vuorovaikutukseen, positiiviseen

tiimisynergiaan sekd korkealaatuiseen yhteyteen (Cheung, 2014).

24 Yksilon vahvuuksien laiminlyonti matkailualalla

Matkailutyon monipuoliset vaatimukset vaikuttavat yksilon vahvuuksien laiminlyontiin tai
huomiotta jattdmiseen. Matkailussa usein arvostetaan moniosaajia ja tyohon soveltuvan
vaatimuslista on erittdin pitkd. On kuitenkin tirkedd, ettd yksilon vahvuuksia tuetaan ja
jokainen pidésee toteuttamaan itseddn tyossd. Jos yksilon vahvuuksia ei tueta ja niitd
laiminly6déan, voi se johtaa tyontekijéiden alisuoriutumiseen, tyytyméattdmyyteen tai jopa
tyon lopettamiseen. Kannustaminen omien vahvuuksien esiintuomiselle seké niiden
hyddyntdmiseen tydssd on suuri merkitys sithen, miten tydntekija uskaltaa hyodyntiaa
vahvuuksia. Téllainen toiminta edistéd yrityksien ja yksilon toimintaa sekd edistda

vuorovaiktusta (Cheung, 2014).

Monipuoliset vaatimukset matkailutydssd voivat tuottaa myos paineita tyontekijoille. Mitd
monipuolisempi osaaminen, sen parempi tyontekijd. Esimerkiksi vastaanottovirkailijalle
on asetettu erilaisia hyvid piirteitd, kuten palvelualttius, vastuuntunto, huolellisuus
(Rautiainen & Siiskonen 2009, Tunkkari-Eskelisen 2017 mukaan). Tiéllaisia piirteitd ei
kuitenkaan kaikilta 16ydy. Baum (2007) on korostanut, ettd matkailutyon edellyttimia
teknisid taitoja ja vuorovaikutustaitoja olisi aiheellista hahmottaa laajemmin. Téll4
hahmottamisella halutaan korostaa ihmisten monipuolisuutta ja moninaisuutta. [hmiset
ovat erilaisia ja yksiloiden vahvuuksia taytyy tyoeldméssa tukea. Osaamisvaatimuksien

ollessa ndin moniulotteisia luo se haasteita tyonhakijalle tayttdd tyonantajan vaatimukset,
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mitd hakukuulutuksessa kdy ilmi. Tdmi voi johtaa myds ammatillisen itsetunnon

vahenemiseen, miké ei tue yksilon vahvuuksia.

2.5 Staattinen johtaminen matkailualalla

Staattista ja negatiivista johtajuutta on esimerkiksi kokemattomuus ja sen vuoksi tehtavit
virheet. Néitd virheitd on esimerkiksi tyontekijélle annettavat epaselvit ohjeet ja episelva
tyonkuva. My0s tyontekijit voivat kokea tilanteen motivaation puutteeksi, jos yhteinen
pddmadri ja tavoite eivit ole selvilld. Muuntautumisen ja innovaation puute johtajuudessa
on negatiivisesti vaikuttavaa johtamista. Staattinen johtajuus voi ilmetd myds
kyvyttomyytend sopeutua muutoksiin esimerkiksi markkinoiden muutosten alla, mika
johtaa sithen, ettei yritys pysy kilpailukykyisend. Uusien ideoiden vastaanotto voi toimia
tdssd johtajuudessa haasteena. Kuitenkin ymmarrys staattisen johtajuuden vaikutuksista
tyontekijoiden hyvinvointiin ovat hyvin heikosti kehittyneitd ja kapeakatseisesti

tarkasteltuja (Inceoglu, ym. 2017).

Yrityksissé esihenkil6ind toimivat henkil6t eivit usein saa riittdvad korvausta tyOstddn.
Matkailuala on matalapalkkainen elinkeino, miké vaikuttaa my0s johtajien palkkatasoon.
Muun muassa Skotlannissa on tutkittu pddasiassa johdossa olevien tyontekijdiden
motivaatiota ja tyytyvidisyyttd matkailualalla. Tutkimuksen mukaan palkka on yksi
tarkeimmistd motivaatiotekijoistd, eikd se usein kohtaa tyontekijoiden odotuksia (Martin,
Mactaggar & Bowden 2006). Tdmén seurauksena voi olla osaamattomat,

kouluttamattomat ja motivaationpuutteesta kérsivét johtajat.

Esihenkildiden hyvinvointi on puhututtanut matkailualalla. Suhteellista koyhyyttd koetaan
perheisséd tyomarkkina-aseman mukaan (THL, 2010 s.184-187), mika voi kertoa siiti, ettid
jos tyomarkkinat ovat huonot, voivat perheet kokea kdyhyyttd. Tydmarkkinoiden ollessa
hyvit, kdantyy talous nousuun perheissd. Tallainen suhteellinen kdyhyyden kokemus saa
aikaan eriarvoisuuden tunteen johtajalla sekd voi vaikuttaa johtajan hyvinvointiin.
Suhteellisen kdyhyyden kokemus voi edesauttaa stressid ja ahdistusta niin organisaation

tai johtajan henkilokohtaisen eldmén nékokulmasta.

Matkailuelinkeinon kasvaessa nopeasti, kasvaa usein my0s yritykset. Kasvu voi usein
johtaa siihen, ettd johtotehtdviin valitaan henkil6itd 16ysemmin perustein, kuin mika olisi

tarkoituksenmukaista. Johtotehtidviin valitut henkilot eivét aina ole koulutuksellisesti
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epdasiallinen kohtelu, epéselvé ohjeistus tyotehtdviin sekd muut epdkohdat nékyvét usein
yrityksissa tillaisissa tilanteissa, jossa johtotehtdviin palkattu henkilo ei ole pateva.
Yhteinen tavoiteltu pddmédra ja tyontekijin oman roolin ymmartdminen ovat johtamisen
tarkeimpid tehtivid (Koppatz & Ruolanto, 2017 s160). Yhteisen tavoitteen padmadrd sekd

tyontekijdn oman roolin ymmaérrys on onnistuessaan positiivista johtamista.

Johtaminen on yksi keskeisimpid tekijoitd tyOyhteison sitouttamisen kannalta, silld
esihenkilot pystyvit muokkaamaan tydasenteita ja kdyttdytymisid tyokulttuurissa (Singha,
Subramaniamb, Mahomedc, Mohamedd & Ibrahime 2020). Muokkaaminen voi olla
positiivista tai negatiivista ja sen vaikutus on merkittdva. Esihenkil6 voi kdytoksellddan

vaikuttaa tyontekijoiden jaksamiseen, ilmapiiriin tai tyon tehokkuuteen merkittavésti.

Kokemattomien johtajien haasteena voi olla my06s viestinndn puute tai kokemattomuus.
Arabiemiraateissa on tutkittu myrkyllistd johtamista ja sen vaikuttamista viestintddn ja
tyontekijoiden joustavuuteen korona-aikana. Tulokset osoittavat, ettd myrkyllinen
johtajuus vaikuttaa negatiivisesti viestintéén ja tyontekijoiden joustavuuteen. Kun taas
tyontekijoille panostettiin kriisiviestintdédn, vaikutti se positiivisesti heiddn
joustavuuteensa. (Koo, Anjam & Zaman 2022). Sisdinen viestintd organisaatioissa on
tarkedd niin tyontekijdn, kuin tydnantajan nikdkulmasta. Se vahvistaa luottamusta ja tasa-
arvoa tyontekijdn ja tyonantajan vililld, mika sitouttaa kumpaakin organisaatioon ja

tyOyhteisoon.

Naissukupuolisten johtajien hyvinvointia on tutkittu matkailualalla. Naissukupuoliset
altistuvat herkemmin tyduupumukselle ja heiddn asemassaan hyvinvoinnilla on suuri
merkitys, silld uupumus ja jaksaminen heijastuvat koko tydyhteis6on (Linnus, 2022).
Esihenkil6lld on suuri vaikutus tydyhteison johtajana ja hénen olotilansa, energiansa ja
tunteensa heijastuvat tydyhteisoon. Esihenkilon ollessa myds organisaatioiden
keulakuvana, on hidnen tdrkedd ndyttdytyd hyvinvoivana ja siltd, ettd hdnen jaksamisensa

on kunnossa tydyhteison jdsenend (Jarvinen, 2011).

Osallistuminen erilaisiin aktiviteetteihin vapaa-ajalla ja tyontekijdn oma kokemus
hyvinvoinnistaan voivat vaikuttaa ristiriidan vihentymiseen. Organisaatioissa johtamisen
roolilla on suuri merkitys tissa ristiriidassa (Lin, Huang, Yang, Chiang 2014). Johdossa
olevat henkilSt voivat joko edesauttaa ristiriitaa tai vdhentia sitd. Tyontekijoiden haasteet

erottaa tyo- ja koti ovat yksi monista ongelmista matkailualalla. My0s erilaisten tunteiden
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vaikutus ty0std irtaantumiseen voi johtaa loppuun palamiseen. Liséksi tunne

korvaamattomuudesta voi kasvattaa tyouupumuksen riskia.

Tyon kuormittavuudesta on tehty saddoksid, joita lukee tydturvallisuuslaissa. Naita
sadnnoksid ovat esimerkiksi tyduupumukseen liittyva sddnnds, jonka mukaan tyonantajan
on ryhdyttava valittomasti ratkaisutoimiin, jotta uupumus ratkaistaan (Skurnik-Jarvinen,
2013). Tdman lain toteuttamisessa on monia haasteita, silld harva tunnistaa itse, ettd on
loppuun palanut tai uupunut, varsinkin jos kokemus uupumisesta on jatkunut pitkdin ja

tullut osaksi tavallista arkea.

Dyanamisella ja positiivisella johtamisella voidaan luoda positiivista energiaa ja kehittda
tyontekijoiden sopeutumiskykyd muutoksiin ja tydyhteisoon (Cheung, 2014). Jos
P.R.I.D.E.-teorianmukaiseen positiiviseen johtajuuteen panostettaisiin organisaatioissa,

tyohyvinvointi lisddntyisi sekd tydtehot ja motivaatiot kasvaisivat.

2.6 Negatiiviset tunteet matkailutyossi

Huonovointisuus nédyttaytyy tyontekijalla negatiivisina tunteina ja heikentyneeni
tunneperdisend hyvinvointina. Yksilon tasolla tdma voi ilmetéd esimerkiksi
mielenterveysongelmina, kuten ahdistuneisuudella tai stressind. Tamé& vaikuttaa suoraan
yksilon tydtehokkuuteen ja tydyhteison ilmapiiriin. Yhden tydyhteison jasenen
hyvinvoinnin merkitysta ei pidd aliarvioida, silld se voi vaikuttaa suoraan koko yhteisdon.
Panostaminen yhteisiin toimintoihin tyontekijoiden psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvoinnin

takaamiseksi on merkittdvd osa myodnteisié tunteita (Cheung, 2014), milla tahansa alalla.

Tyontekoon vaikuttavista asioista yksi merkittivimmista on taloudellinen ahdistus, mikéa
vaikuttaa suoranaisesti sosiaalinen tukeen, sosiopsykologiseen hyvinvointiin ja ty6hon
sitoutumiseen (Issahaku, Frederick ja Nsmon 2023). Korona-aika vaikutti paljon
tyontekijoiden hyvinvointiin, mikd nékyy vield tanékin pdivind alan epdvarmuutena seké
haluttomuutena hakeutua matkailualalle. Moni paitti vaihtaa alaa koronan alettua, minka

vuoksi monet alan moniosaajat jaivét pois.

Palkkatason vaikutus tyohyvinvointiin on myds merkittdvd. Matkailuala on merkittavasti
tyOvoimariippuvaista ja alan tuottoisuus heikkoa, minka vuoksi palkkatasokin pysyy
alhaisena. (Harju-Myllyaho, Hakkarainen ja Vihikuopus 2020 s.64). On ongelmallista,

ettd osa yrityksistéd kayttdd tyontekijoitd pelkdstddn resursseina, mika voi vaikuttaa
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tyontekijan kokemukseen omasta arvostaan. Usein oppaita ja muuta henkilokuntaa
palkataan vain yhdeksi kaudeksi kerralla, eivitka kaikki organisaatiot née tarpeelliseksi
kdyda esimerkiksi kauden péétyttyd keskustelua tyontekijan halukkuudesta palata

tyopaikalle tulevana sesonkina.

Aiempaa tutkimusta matkailutyostd on tehty my0s tyotyytyvéisyydestd matkailualla
Irlannissa (O Leary & Deegan 2005). O 'Leary & Deegan (2005) tutkivat Irlannin
matkailu- ja vieraanvaraisuusalan tyontekijoiden uraa ja sen keskeyttdmistd, silli moni
naispuolinen henkild on lopettanut uransa matkailualalla joko kokonaan, tai jddnyt
pidemmille tauolle joko perheellisistd syistd tai muusta. Syitd lopettamiseen tdssa
tutkimuksessa ovat palkkaus ja tydajat tutkimuksen mukaan (O Leary & Deegan 2005).
Tyotyytyviisyyden tarkeimpid prioriteetteja ovat mielenkiintoinen ja haastava tyo seka
palkkaus matkailualalla (O Leary & Deegan 2005). Mielenkiintoiseen ja haastavaan
tyohon on vield organisaatiotasolla helpompaa 16ytia ratkaisua, kun taas palkkauksen
parantaminen voi viedd useita vuosia esimerkiksi uusissa yrityksissd. Mielenkiintoinen ja

tarpeeksi haasteellinen ty6 vaikuttavat matkailutyontekijdn myonteisiin tunteisiin.

Tyonteon hygienia ja tarvikkeet voivat vaihdella paljon riippuen tydpaikasta. Hygieenisen
tyon tekeminen vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin, sekd voi vaikuttaa myds heidén
terveyteensd. Alhaisen palkan lisdksi hygienialla ja haastavalla ty6ll4 on merkitysté tyon
kiinnostavuuteen (Baum, ym. 2016). Téllaisilla asioilla on suuria merkityksié tyontekijian
halukkuuteen tydskennelld alalla pitkdén, silld oma fyysinen terveys on varmasti
useimman tyontekijén tdrkeimpid prioriteetteja. My0s tyon haastavuus voi kddntya
negatiiviseksi piirteeksi ajan mittaan. Tyon olisi hyva kulkea aalloissa ja olla tasapainossa

haastavuuden ja helppouden vilimaastossa.

Uludagin & Yaratanin tutkimuksessa (2010) Kyproksella on mitattu opiskelijoiden
emotionaalisen uupumuksen, kyynisyyden ja ammatillisen tehokkuuden vaikutusta
elinvoimaan, omistautumiseen ja sitoutumiseen tydssd. Regressioanalyysi selvitti, ettd
uupumus, kyynisyys ja alentunut tehokkuus liittyvét negatiivisesti tyohon
omistautumiseen ja sen omaksumiseen. Emotionaalinen uupumus voi johtua esimerkiksi
tyOpaikkakiusaamisesta, mikd korreloi suoraan kyynisyyteen ja tehokkuuteen. Namé
voivat johtaa siihen, ettd merkityksellisen tyon tekemisen kokemus jdd kokonaan

saavuttamatta, mikd vaikuttaa yritykseen omistautumiseen.
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Matkailuty6n maine vaikuttaa suuresti myds tyontekijoiden hyvinvointiin. Hakkarainen
mainitsee vaitdskirjassaan matkailutyon kantavan “tonttuilun ja turistien mannekiineina
toimimisen” leimaa (Hakkarainen 2017, s.37). Tdma leima ei houkuttele alalle siirtymista
tai mielenkiintoa tyoskennelld alalla pitk&dén. Matkailutyd ndhdéan ylipddtaan
siirtymévaiheena, eikd niinkdin urana. Maineella on vaikutusta tyontekijan kokemiin
myonteisiin tunteisiin matkailualalla. Baum (2015) on tutkinut matkailualan mainetta
tyOnantajana, miké on sdilynyt jo vuosia. Matkailualan maineen yleiset kdsitykset ovat
huono palkkaisuus, rajoittuneet kasvu- ja kehitysmahdollisuudet sekd haastavat tydolot.

Néamai késitykset ndyttaytyvit haasteina varsinkin vihemmistdjen ja naisten kohdalla.

Matkailutyd voidaan kokea kuitenkin monella tavalla ja yrityksilld on erilaiset resurssit
tyovilineille. Tyossd kdytetyt vilineet voivat olla puutteellisia tai rikkinéisia ja nailla
vilineilld voidaan vaikuttaa tyontekijan kokemiin tunteisiin. Maggi ja Vroegop (2023)
ottavat kantaa puutoksiin ja suuntauksiin ihmisarvoisen tyon edistimisestd hotelli- ja
matkailualalla. Tekstin avulla pyritdén parantamaan tyontekijoiden hyvinvointia
tuottavuusperustaisen strategian osina. Nama osat yhdistévit tuottavuuden, palvelun
laadun, kannattavuuden ja tyon laadun. Kannustinsditelypolitiikan avulla kannustetaan
tyontekijoitd tyohon ja parannetaan heiddn motivaatiotaan. Kannustinsiételypolitiikan
onnistuessa ja tyontekijdoiden motivaation kasvaessa, tuottaa yrityskin tulosta

johdonmukaisemmin ja tehokkaammin seki kasvattaa tyontekijoiden mydnteisi tunteita.
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3. LAPIN KANSAN LEHTIARTIKKELEIDEN DISKURSSIANALYYSI

Tutkielman aineisto koostuu Lapin Kansan lehtiartikkeleista, sekd laajensin késitysténi
matkailualan tilanteesta lehtiartikkeleiden kommenttien avulla. Lehtiartikkelit tarjoavat
arvokkaita ndkokulmia moniin nykypdivén yhteiskuntaa koskeviin kysymyksiin, minka
vuoksi ne tuottavat arvokasta tietoa ja ne voivat tuoda esiin ongelmia ja epikohtia, joita ei

ole huomioitu aiemmin yhteiskunnassa.

Analysoin aineistoani diskurssianalyysilld, tulkitsevan diskurssianalyysin avulla noojaten
sosiaaliseen konstruktionismin paradigmaan. Vaikka media-artikkelit eivét olekaan
tieteellinen ldhde, voi niiden avulla tuottaa arvokasta tutkimusaineistoa, silld diskurssit
konkretisoituvat puheissa ja teksteissi (Puusa & Juuti 2011 5.210). Kerdamaini artikkelit
ovat joukkotiedotuksen tuotetta (Tuomi & Sarajirvi 2018), jotka kerésin aineistoksi

manuaalisesti.

Seuraavaksi kerron aineistostani tarkemmin, diskurssianalyysistd menetelména seké

pohdin tutkijan positiotani ja tutkimusetikkaa. Luvussa viisi analysoin aineistoani.

3.1 Lehtiartikkelit aineistona

Lehtiartikkeleita tarkastellessa oli tdrkedd huomioida median kautta vilittyvat késitykset
matkailutyosti, silld media vélittaa erilaisia viesteja artikkeleiden avulla. Néiden viestien
ndkyvyys vaihteli artikkeli kohtaisesti. Median vilittdmilla viesteilld on merkittidvia
vaikutuksia alan houkuttelevuuteen ja kehittimiseen. Artikkelit, joissa puhuttiin
tyontekijoiden epdinhimillisestd kohtelusta, heritti paljon keskustelua kommenttikentilla.
Kun keskusteltiin yleisesti matkailutyOsté ja tyonantajien ndkokulmista, oli keskustelu
vahaisempad. Pdadyin kuitenkin olla kdyttiméttd kommenttikenttien kommentteja, silld
koin, ettei niistd saatu tieto ollut niin hyddyllistd tutkimukseni kannalta, etti niita olisi
kannattanut kadyttda. Myos osa kommenteista olivat epéselvisti kirjoitettua, tai pelkéstian

jonkun tietyn nikékulman suosimista.

Aineistona toimii luonnollinen aineisto, silld sitd on esimerkiksi mediatekstit ja Lapin
Kansan artikkeleita kdyttdessédni, tdimé osuu juuri oikeaan (Puusa & Juuti 2011 s.207).
Vaikka olenkin itse tutkijana yksi aineistoon vaikuttavista tekijoistd, en silti ole tuottanut

aineistoa itse, vaikka olenkin sen kerénnyt.
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Erilaiset valinnat vaikuttavat tekstiin ja sen sisdltdon huomattavasti ja aineistoa
keratessédni. Kiinnitin huomiota myos artikkelin kohdeyleisoon. Artikkelit voivat
informoida, vithdyttdd, vakuutta tai provosoida lukijaa. Ndma erilaiset tunteet nékyivét
suoraan kommenttikentissd kiivaina keskusteluina. Artikkeleiden kirjoittajan ndkdkulma ja
lahestymistapa vaikuttaa artikkeleiden tulkintaan, silld kieli usein késitetddn sosiaalisena
ja yhteiskunnallisena toimijana (Puusa & Juuti 2011, s.210) ja se voi luoda uusia
ndkokulmia ja kulttuureja. Tamén vuoksi sosiaalinen konstruktionismi paradigmana toimi
hyvin aineiston analyysissd, silld todellisuudesta ei ole olemassa yhté absoluuttista
totuutta, pikemminkin erilaisia tapoja katsoa asioita, kertoa niisti tai selittda niitd

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006).

3.2 Aineiston esittely ja aineiston teemat

Aineistoni on kerétty Lapin Kansan media-artikkeleista, mutta olen lukenut kaikki
kommentit, joita on tullut kommenttikenttiin. Lapin Kansan media-artikkeleita oli
yhteensd 14, joita aluksi lisdsin aineistooni ja kommentteja néihin artikkeleihin tuli
yhteensd 263 kappaletta. Kuitenkin huomasin, etti todellisuudessa omaan tutkimukseeni
relevantteja artikkeleita oli ndisté artikkeleista vain kahdeksan. Ndmé kahdeksan artikkelia
liittyivét suoraan tutkimuskysymyksiini ja nédin aineisto pysyi tarkoituksenmukaisena.
Muut artikkelit tarkastelivat matkailuty6té erilaisista ndkdkulmista ja niiden aiheet eivit

liittyneet omaan tutkimusaiheeseeni suoraan.

Relevantteja kommentteja oli artikkeleissa vaihtelevasti, mutta ne olivat mielenkiintoista
luettavaa ja vérittivit aineistonkeruun prosessia, vaikka eivét padtyneetkédédn lopulliseen
aineistoon. Kommenteista oli kuultavissa monia eri 44nid ja puhujia, kuten tyonantajien
puolustajia, matkailun kritisoijia, Lapin matkailun maineen suojelijoita sekd Lapin Kansan
kritisoijia. Nama dénet kuuluivat kommenteissa ja ne tukevat artikkeleista tuottamaani

aineistoanalyysid hyvin.

Kaikki artikkelit ja kommentit olivat Lapin Kansan verkkolehdisti aikajanalla elokuu
2023-tammikuu 2024. Eniten artikkeleita kirjoitettiin syksyll, tarkemmin elo-,
syyskuussa, jolloin jo aiemmin mainittu MTV:n dokumentti julkaistiin. Hain artikkeleita

Lapin Kansan omalla hakukoneella seké seurasin ldhes pdivittdin mahdollisia artikkeleita,
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joita pystyin hyodyntdmédan aineistooni. Kéytin hakusanoja “matkailu”, “ty6hyvinvointi”

ja “kausityontekijat”.

Aineistoani tarkastellessa huomasin, ettd lukemani artikkelit olivat helppo jakaa
positiivisiin, neutraaleihin ja negatiivisiin artikkeleihin. Téllaisella jaottelulla tarkoitan,
ettd artikkeleissa kuvaillaan matkailuty6td positiiviseen, negatiiviseen tai neutraaliin
savyyn. Tamaén jaottelun avulla pystyin tulkitsemaan, ettd kaikki lukemani artikkelit
jaottuivat seuraavanlaisesti: negatiivisia artikkeleita oli 7 kappaletta, 4 kappaletta
neutraaleita artikkeleita ja 3 positiivissdvytteistd artikkelia. Kuitenkin aineistoa
tarkastellessa Idhemmin huomasin, etté artikkelit 1dpileikkaavat toisiaan seké tdma

kolmeen eri kategoriaan jakaminen ei ole kestivaa.

Matkailutyon erilaiset ongelmat toistuivat artikkeleissa. Ndiden ongelmien nikdkulmat
rajautuivat tyontekijin ja tyonantajien ndkokulmiin artikkeleissa, kun kommenteissa taas
korostui yleinen keskustelu aiheista. Joissain kommenteissa henkil6t kertoivat olevansa
entisid matkailualan tyontekijoitd. Jaoin aineiston tyontekijan ndkdkulmasta seuraaviin
ongelmiin: tydvuorot ja tydajat, turvallisuus ja hygienia, epdasiallinen kohtelu,
taloudelliset epidkohdat, sopimusrikot ja epédselvd tyonkuva, perehdytys sekd muut

ongelmat.

Tyonantajien ndkokulmat artikkeleissa taas nédyttiytyivit joko epédkohtiin vastaamisella,
kuten esimerkiksi kahden lappilaisen yrityksen toimitusjohtajat kiistivat heistd ja heiddn
yrityksistdédn kerrotut véitteet. Toisena huomiona aineistossa olivat yleiset tydllistimiseen
liittyvdt ongelmat. Naitd ongelmia olivat pula osaavasta henkilokunnasta, tyosuhteen kesto

sekd pula tyontekijoiden asunnoista.

Aineiston negatiivinen osuus sisilsi myos paljon kommentteja, jotka teemoitin
tyonantajien puolustuksiin sekd matkailun maineeseen. Puolustuspuheenvuoroissa
vahiteltiin tyontekijdn kokemusta ja usein myos suhtauduttiin negatiivisesti tyontekijén

kokemukseen. Lapin matkailun maineen menettdmisen pelko kuului myds kommenteista.

Positiivinen osuus taas sisdlsi sekd tyonantajan nikokulmaa, ettd tyontekijoiden.
Artikkeleissa korostuivat tyontekijoiden hyva kohtelu, hyva ty6ilmapiiri, korkeampi
palkkataso, kotouttamistoimenpiteet kuten asunnon etsimisen auttaminen, palkitseminen
sekd osallistaminen yrityksen kehittimistoimintaan. Kommenteista valittyi myds

positiivinen suhtautuminen matkailutyhon seka positiiviset kokemukset entisiltd
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tyontekijoiltd. Diskurssianalyysimenetelméssé on tarkedd tunnistaa, kuka puhuu ja mistéd

asemasta. Erilaisten d4nien vaikutukset artikkeleihin auttoivat taulukointia ja koodausta.

Taulukko 4 - Aineiston koodaus, aiheet ja ddnet

KOODAUS

AIHE

AANET

LK1

Ammattiliiton ndkemys
lappilaisen
matkailuyrityksen (1)
toiminnasta

Toimittaja, ammattiliiton
edustaja, tydnantaja.

LK2

Entiset tyontekijit kertovat
kohtelusta lappilaisessa
matkailuyrityksessé (2)
omin sanoin

Entiset tyontekijat

LK3

Tyontekijét kertovat
huonoista oloistaan
lappilaisessa yrityksessé

2

Tyontekijét, tyonatajat,
ammattiliiton edustaja

LK4

Lappilaisen
matkailuyrityksen (1)
entiset tyontekijdi kertovat
kokemuksistaan

Tyontekijét, tyonantajat

LKS5

Tyontekijoiden positiiviset
kokemukset matkailualalta

Tyontekijét, tydnantajat,
yrittajit

LK6

Positiivinen kokemus
matkailualasta

Tyontekija, yrittdja

LK7

Matkailualan tyontekijat
kertovat ulkomaalaisten
tyontekijoiden huijaami-
sesta ja alati muuttuvista
tydvuoroista

Tyontekijat

LK8

Henkinen viakivalta
tyOyhteisossd — tyontekijan
kokemus

Tyontekijé, tyontekijan
perhe ja ldheiset

Artikkeleiden puolenvuoden aikajanalla kiinnitin huomiota my6s muuttuvaan

mediakeskusteluun, mitd tapahtui yllattdvan vahdn. Huomasin kuitenkin, ettd aineisto ja

artikkelit alkoivat toistaa itseddn, minkd vuoksi koin aineistoni aikajanan riittdvéksi. Myos

kirjoittajan ndkdkulma ja kirjoituksen tyyppi aineistoa kerétessé olivat mielenkiintoista

seurattavaa. Media-artikkeleiden ndkdkulman ja siséllon pystyi paitteleméén jo pelkéstiin
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kirjoituksen tyypisti, oli se sitten artikkeli, mielipidekirjoitus tai paékirjoitus. Artikkeleita
aineistosta 10ytyi 7 kappaletta ja mielipidekirjoituksia 1.

Tutkimuksessa kiinnitin huomiota myds tekstien intertekstuaalisuuteen, eli sithen, miten
eri artikkelit vaikuttavat toisiinsa ja millaisia kasityksid ne antavat matkailutyon
hyvinvoinnista (Puusa & Juuti 2011, s.210). Yhdella artikkelilla saattaa olla suurikin
merkitys yksilon asenteisiin tai mielipiteisiin, miké voi vaikuttaa myds tulevaisuudessa

lukijan asenteisiin tekstejd lukiessa tai kyseisté lehted lukiessa.

Artikkelit, joissa oli kdytetty henkilohaastatteluita tai mainittu suoraan jokin yritys, oli
pseudonymisoitava. Suoria lainauksia kéyttdessini artikkeleista kdytin henkildistd ja
yrityksisti yleisnimikkeitd eli koodausta eri henkildisti ja yrityksisti, joiden nimet tulivat
esille artikkeleista tai haastatteluissa. Puhun kyseisistd yrityksissd nimilld yritys, jonka
perédssd on numero 1-5, jotta lukija pystyy seuraamaan, puhutaanko samasta yrityksesti
useita kertoja. Haastateltavien nimet muutin tyontekijoiksi, entiseksi tyontekijaksi,
kyselyyn vastanneeksi tyontekijaksi, tyontekijan 1dheisiksi tai tyonantajaksi. Myos
muutaman kerran kdytin ilmaisua toimittaja, kun ndkdkulma oli kerronnallinen tai ei

suoranaisesti madriteltavissa.

Teemoittamisen jdlkeen aineiston lépi diskurssianalyyttiselld ndkdkulmalla. Pohdin
erilaisten kulttuurien ja tilanteiden vaikutuksia haastatteluihin. Jotkut tilanteet ovat voineet
olla haastateltaville epdmukavia tai sellaisia, ettei heilld ole ollut turvallinen tunne
keskustella toimittajan kanssa. Lisdksi pidin tirkednd huomiona eri maista tulleiden
tyontekijéiden 1dhtokohtia ja ajatuksia matkailutydstd Suomessa. Joillakin tyontekijoilld
saattoi olla erilainen kisitys matkailutyOsta, tydympéristostd tai jopa sddolosuhteista
matkailutydssé. Jarjestelin aineistoa myds sieltd ilmenevien diskurssien avulla ja lopulta
paddyinkin kahteen diskurssiin, joita olivat: matkailutyontekijoiden hyvinvointi ja

matkailutyontekijoiden pahoinvointi.

33 Diskurssianalyysi menetelméni

Maiirittelen tutkimuksessani diskurssin vakiintuneeksi puhekaytdnnoksi, joka muokkaa
sosiaalista kulttuuriamme (Puusa & Juuti 2011, s. 209), eli matkailuty6n hyvinvointia.
Sosiaalinen kulttuurimme perustuu vahvasti kokemuksiin matkailutydsté, seka siitd, miten

matkailutyodstd puhutaan kulttuurissamme. Matkailutyon diskurssi vaikuttaa
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yhteiskunnassamme arvoihin, asenteisiin ja kdytintoihin, minka vuoksi artikkelit

paljastavat tarkedd sisdistd kulttuuritietoa.

Diskurssianalyysilla tulkitaan kielenkdyton merkityksid ja sen rakenteita, konteksti
riippuvaisesti. Yksi tirkeimmistd asioista diskurssianalyysissa on, kuinka merkityksid
tuotetaan teksteissd (Puusa & Juuti 2011, s.209). Néitd merkityksid syntyy siitd, miten
asioista puhutaan. Esimerkiksi tdssd tutkimuksessa keskitytdén sithen, millainen on
matkailun tyohyvinvointi niiden diskurssien perusteella, mité tutkimuksesta kdy ilmi.
Vield konkreettisemmin: Kun henkild kertoo, ettd yrityksissd on episdannolliset tydajat ja
tyOsti ei saada riittdvaa korvausta, luo se merkityksen, ettd matkailuala omaa
erityispiirteikseen epasddnnoélliset tydajat sekd matalan palkkatason. Tdma tuottaa taas
merkitystd matkailualasta itsestdén, mika tarkoittaa sitd, ettd se on luonut uuden

merkityksen kuulijalle. Tatd kutsutaan diskurssiksi.

Kielenkdyttoon liittyy ldhes aina sosiaalisuus, minka vuoksi sitd kdyttiessd siithen
vaikuttavia tekijoitd on aika, paikka ja tavoite (Mantynen & Pietikdinen 2019).
Esimerkiksi yksi voi kdyttda kieltd saadakseen muita ihmisid puolelleen (puheet,
lehtiartikkelit, nettikirjoitukset ja niin edelleen). Toinen taas voi kdyttdd kieltd aika
riippuvaisesti, esimerkiksi jonain tiettynd aikana nostaa esille joitain ajankohtaisia asioita.
Tallaista toimintaa voi olla esimerkiksi erilaiset ajankohtaiset poliittiset aiheet vaikkapa
konferensseissa tai parlamenteissa. Kolmas taas voi tietyssi paikassa nostaa erilaisia

keskusteluja esille, esimerkiksi keskusteluita massa matkailun vaaroista Lapissa.

Kieli ja kommunikaatio vaikuttavat ihmisten suhteisiin keskendén ja yhteiskuntaan.
Liséksi ne vaikuttavat ihmisten ajatteluun ja toimintaan. Diskurssitutkimus on tutkimusta
ja teoretisointia kielenkdyton ja todellisuuden vélisestd suhteesta. Diskurssianalyysi on
laadullista tutkimusta, eli se pyrkii selittiméén ilmi6ité ja kokemuksia. (Méntynen &
Pitkdnen 2019). Tdma tutkimus pyrki tuottamaan analyysid keskusteluista ja
vuorovaikutuksista, ja tulkitsemaan niistd saatuja merkityksid. Sulautan keskustelut

yleisimmiksi diskursseiksi ja teemoitin diskurssit analyysin helpottamiseksi.

Diskurssianalyysin yksi tirkeimmistid huomioista on se, kenen déni kuuluu keskusteluissa
ja missd asemassa puhuja on (Valli & Aaltola, 2018). Media-artikkeleissa on helposti
huomattavissa erilaisia ddnid, kuten yrittdjid, toimitusjohtajia sekd nykyisié, ettd entisid

tyontekijoita.
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34 Tutkijan positio ja tutkimusetiikka

Tutkielmani tutkimusetiikka perustuu Tutkimuseettisen Neuvottelukunnan (TENK)
ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettisiin periaatteisiin. Olen toteuttanut
tutkimuksessani tutkimuseettisid periaatteita noudattaen. Vaikka késittelenkin
tutkimuksessani lehtiartikkeleita aineiston ldhtokohtana, on silti tirkeda huomioida, ettd
tutkimukseni perustuu ithmisten kirjoittamiin artikkeleihin ja kommentteihin. Kaiken
takana on ihminen, jonka vuoksi oli tdrkedd muistaa tima analyysivaiheessa. Artikkeleista
osa on myds toteutettu haastatteluilla, jossa eri henkilot kertovat omista kokemuksistaan.
Tama jo 1dhtokohtaisesti vaikutti aineiston keruun eettisiin kysymyksiin, silld yksilon

kokemukset ovat aina subjektiivisia eivétka aina yleistettivissa.

Oma objektiivisuuteni tutkimusta tehdessa oli ajoittain haastavaa, silld tyohyvinvointi sekd
matkailutyd itsessddn ovat minulle henkilokohtaisella tasolla erittdin tdrkeitd aiheita,
minké vuoksi objektiivisuuden sdilyttdminen oli tirkedd. Pyrin tutkimuksessani olemaan
tasapuolinen ja ndkemé&én kaikki ndkokulmat puolueettomasti. Huomioin aineistoa
kerétessdni myds toimittajan nikokulmat artikkeleissa, silla klikkiotsikointi huomion

heréttdmiseen ja lukijoiden mairin kasvattamiseen on myos liiketoimintaa lehdelle.

Seuraavaksi siirryn aineiston analysointiin kahden eri diskurssin ndkdkulmista. Luvussa
viisi késittelen diskurssia matkailutyén huonoista puolista kuuden eri alateeman
nikokulmasta. Luvussa kuusi teen diskurssianalyysid matkailutyon hyvistd puolista viiden

eri alateeman nakokulmista.
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4. MATKAILUTYOHYVINVOINNIN NEGATIIVISET DISKURSSIT

Lapin Kansan artikkeleista nousi viisi diskurssia matkailutyohyvinvoinnin epékohtiin
liittyen. Naitd diskursseja 10ytyi yhteensa viisi. Ensimmaéisend diskurssina toimi
matkailutyon epdoikeudenmukaisuuden diskurssi, miké nékyi taloudellisissa epikohdissa.
Toisena epédkohtana on pitkien tydpdivien ja epdsdénnollisten tydaikojen diskurssi.
Kolmantena sopimusrikkomukset osana epéeettistd toimintaa, neljantend turvallisuuden ja
tyohyvinvoinninkysymykset sekd viimeisendd esihenkildiden epdasiallinen

kéyttdytyminen ja vallankéyttd diskurssit.

Matkailutydhyvinvoinnin negatiivisissa diskursseissa oli kuultavissa entisten
tyontekijoiden ddni kaikkein voimakkaimmin. Heidén 44nensd kuului eniten, silld uskon
heilld olevan turvallisin asema kertoa kaltoin kohtelusta ja ikévistd tapahtumista entisissa
tyopaikoissaan. Tyosopimuksen salassapitovelvollisuuden rikkominen tai oma asema
tyOyhteisodssa ei ollut entisilld tyontekijoilla riskind. Toisena ddnend aineistossa oli
kuultavissa tyontekijoiden ddnet, kolmantena tyontekijan l&heisten dénet seki toimittajan
adni. Kuitenkin lainaukset, jotka ovat “tyontekija”-profiloituja, eivit valttimatta
tyoskentele kyseissd yrityksessd, mistd kertovat. Kaikille d4nille yhteisté oli
negatiivissidvytteinen puhe yrityksisté tai tyontekijoiden asemasta. Erilaisia ddnten
nyansseja oli huomattavissa aineistoa tarkastellessa, silld entisten tyontekijoiden savy oli

mielestédni paljon kirkkaampi, kuin esimerkiksi tyontekijoiksi profiloituneet lainaukset.

Seuraavaksi analysoin diskurssianalyysin avulla ndiden epédkohtien toteutumista

P.R.I.D.E.-teorian (Cheung, 2014) viitekehystéd soveltaen.

4.1 Taloudelliset epiikohdat matkailutydsséa

Aineiston mukaan, taloudellisia epdkohtia tapahtuu matkailutydssé paljon. Artikkeleista
ilmeni tyOnantajien kdyttdvdn asemaansa hyvikseen, kun tydnantajat eivit ole suostuneet
maksamaan tyontekijoille heille kuuluvia palkkoja. Tyonantajat eivét aineiston mukaan
maksaneet kaikkia lisid, mitkd tyontekijoille olisivat kuuluneet, eivitkd suostuneet
maksamaan kaikkia palkkoja tyontekijoille. Jopa oikeudellisiin toimiin on ryhdytty, kun
tyontekijit ovat yrittdneet taistella oikeuksistaan, mutta usein tuloksetta. Poliiseja on
soitettu paikalle tydnantajan toimesta, kun tyontekijat ovat menneet selvittiméaéin

palkkojen puuttumista.
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Taloudellisten epdkohtien diskurssina toimii tydeldmin epidoikeudenmukaisuus, liittyen
palkkoihin ja tyéehtoihin. Epdoikeudenmukaisuudella on laajat vaikutukset tyOyhteisossa
ja silld on suora vaikutus tyohyvinvointiin yksilotasolla, mutta myos vaikutukset

tydilmapiiriin ovat merkittdvat. Néiden lisdksi eriarvoisuus ja pahimmillaan rasismi

Useat ulkomaalaiset tyontekijit ovat poistuneet pettyneend ja jéirkyttyneend
kotimaahansa, ilman heille kuuluvia palkkoja.
LK2, entiset tyontekijat

Rahojen puuttumiseen on annettu erilaisia syitd. Néitd syitd ovat olleet muun muassa
tankkaus ja vuokrakulut. Kuitenkin ndmé syyt eivét ole olleet todenmukaisia
tyontekijoiden mukaan, silld kyseiset tyontekijét eivit ole vuokranneet tyOnantajaltaan
asuntoa tai omistaneet tankattavaa autoa. Tdllainen toiminta herdttdad epaluottamusta
tyontekijin ja tyonantajan vililld, mika voi johtaa konfliktien lisdéntymiseen ja tiimityon

heikkenemiseen.

Lukuisat haastatellut kertovat, ettd yrittdjd (1) teki palkoista vahennyksid
mielivaltaisesti. Viimeisestd palkasta oli vihennetty 200 euroa
"tankkauksesta", vaikka hdn ei edes omista autoa. Erddltd tyontekijdltd oli
vdhennetty vuokrakuluja, vaikka hén ei asunut tyonantajan tarjoamassa
majoituksessa. Monet kertovat, ettd palkasta perittiin vuokraa enemmdn
kuin oli sovittu. Viime kaudella yrityksessd tyoskennellyt ranskalainen opas
sanoo, ettd yrittdjd piddtti hdnen palkastaan satoja euroja ylimddrdistd.
LK3, entiset tyontekijat

Yhdessa yrityksessd tyonantajat syyttivit tyontekijoitdéin varkauksista. Ndiden syytosten
tuloksena tyontekijoitd on irtisanottu perusteettomasti ja heiltd on peritty varkauksista
johtuneita kuluja ja korvauksia. Téllaiset tilanteet aiheuttavat epdvarmuutta ja stressid
tyontekijoille, mikid vaikuttaa heidin hyvinvointiinsa tydpaikalla ja luottamussuhteeseen
tyontekijdn ja tyonantajan vililld. Aineiston mukaan yksi yrittdjistd oli myos tunkeutunut
tyontekijoiden majoitukseen etsimddn varastettuja tavaroita ilmoittamatta. Tdllainen
tunkeutuminen rikkoo tyontekijoiden yksityisyyttd. TyOnantajat myds uhkailivat
tyontekijoitddn lisdkuluilla, esimerkiksi lammityksesté koituneista kustannuksista. Jos
tyontekijdt nostivat limpdtilaa asunnoissaan liian korkealle, tyonantaja uhkasi perid niista
lisdd rahaa. TyOntekijit voivat kokea tillaisissa tilanteissa epdoikeudenmukaisuutta,

turhautumista, pelkoa sekd tyomotivaation laskua.
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Varkauden syytéksestd seurauksena hdnet irtisanottiin vdlittomdsti.
Lomarahat ja loput palkasta jdtettiin maksamatta.
LK4, tyontekijét

Entiset tyontekijat myds kertovat yrittdjan kiyttdvin varastamista syynd, jotta voisi
irtisanoa ulkomaalaisia tyontekijoitd, koska he eivit ole tietoisia omista oikeuksistaan.
Ulkomaalaisia on kohdeltu my®s eriarvoisesti sekd maksettu heille huonompaa palkkaa.
TyOnantajat ovat esimerkiksi jattdneet tyohon kuuluvat lisdt maksamatta. Kyseisen
yrityksen tyontekijdt kertovat, ettd tyonantaja oletti, etteivit ulkomaalaiset tyontekijét
tunne oikeuksiaan, minka vuoksi heiti oli helpompi asettaa eriarvoiseen asemaan.
Téllainen kayttdytyminen jatkaa epdoikeudenmukaisuuden tunnetta tyontekijoiden kesken
sekd on rasistista ja syrjivdd kayttdytymistd. Tdllainen toiminta lisdd pahoinvointia

yrityksissi ja tyOyhteisOissa.

Hdin katsoo, ettd varkaudesta syyttaminen oli metodi, jota yritys kdaytti
ulkomaalaisiin tyontekijoihin, jotka eivdt ole yhtd hyvin perilld
oikeuksistaan kuin suomalaiset.

LK4, tyontekijét

Esimerkiksi yksi Inarissa tyoskennellyt eurooppalainen kertoo, ettd
suomalaiset saivat tyotunteihinsa sunnuntai- ja ylityolisdt. Ulkomaalaisille

taas maksettiin sama tuntipalkka riippumatta siitd, oliko kyse pyhdtunneista
tai ylitoistd.
LK7, entiset tyontekijat

Erittdin matalasti palkattuja tyontekijoita on tullut ilmi vuosien takaa. Jopa alle kolmen
euron tuntipalkalla tekevid tyontekijoitd oli palkattu yhteen matkailuyritykseen
vuokratydyrityksen kautta. Timéa edesauttaa eriarvoisuuden ja epdoikeudenmukaisuuden
tunnetta, kun tyontekijoilld on erilaiset tyosopimukselliset lahtokohdat seki erilainen

palkkataso.

Vuonna 2016 yrityksessd (1) tyoskenteli liettualaisia tyontekijoitd alle
kolmen euron tuntipalkalla.
LK4, tyontekijat

Sunnuntai- ja ylityolisét jatettiin maksamatta useissa yrityksissd, eikd niiden maksamatta
jattamista selitelty tai perustelu tyontekijoille milléddn tavalla. Pitkét tyopéivit, jopa
ympérivuorokauden kestivét tyOpdivat vaikuttavat merkittavisti tyontekijan hyvinvointiin.

Pitkét tyovuorot vaikuttavat suoraan tyontekijin jaksamiseen ja voi pian johtaa loppuun
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palamiseen. My®os sillé ei ollut joissain yrityksissd merkitysté, oliko tyontekijilla tyohon
sopivaa koulutusta, silld se ei ndkynyt palkan maardssid millddn tavalla. Palkan maarén
kriteerien vahiisyys vaikuttaa myds motivaatioon sekd vihentéda tyontekijéiden halua

sitoutua yritykseen.

Toitd oli joka toinen pdivd 24 tuntia, mutta vain tehdyt tunnit maksettiin.
LK4, entiset tyontekijat

Vaikka tyontekijilld olisi alan koulutus, pitkd tyokokemus tai laaja
kielitaito, se ei ndy olennaisesti parempana palkkana tai tyéehtoina
LK7, entiset tyontekijat

Taloudelliset epdkohdat vaikuttavat myonteisiin kéytanteisiin tyotyytyvaisyyden ja
tydmotivaation laskuna, sitoutumattomina tyontekijoind, huonona tydilmapiiriné,
suorituskyvyn laskuna, tydpaikan houkuttelevuuden laskuna seké voi jopa vaikuttaa
tyopaikan maineeseen. TyOnantajat palkanpidétykset, epdoikeudenmukainen palkanmaksu
ja tydehdot, perusteettomat irtisanomiset ja syytokset, epéreilut tydolosuhteet ja tydajat
sekd palkan epasuhdanne koulutukseen ja kokemukseen ovat erittdin haitallisia

kaytanteita.

Taloudellisten epdkohdista seuraava epdoikeudenmukaisuuden diskurssi ei ole Cheungin
(2014) P.R.I.D.E.-teorianmukaisen myonteisten kédytinteiden, hyvien
vuorovaikutussuhteiden tai positiivisen johtamisen mukaista toimintaa. Taloudelliset
epikohdat luovat stressid, epdvarmuutta ja epdoikeudenmukaisuutta, mitkd heikentavét
ilmapiirid ja tydmotivaatiota tydyhteisosséd. Taloudellisten epdkohtien my6td voi myos
konfliktit lisdéntyé tydpaikoilla sekd tyontekijdn omassa arjessa. Téllainen toiminta luo
myo0s epdluottamusta organisaatioon, miké vaikuttaa negatiivisesti P.R.I.D.E.-
teorianmukaiseen vuorovaikutussuhteisiin ja yhteistyohon seké positiiviseen johtamiseen

(Cheung 2014).

4.2 Pitkit tyopaivit ja epasadinnolliset tyoajat: Tyontekijoiden kohtaamat
epikohdat

Lapin Kansan media-artikkelit antavat paljon merkityksid liittyen matkailutyon
epasddnndllisiin tydaikoihin ja pitkiin pdiviin. Eniten epdsdannollisistd tydajoista,
tiedottomuudesta tyovuoroja ja aikatauluja kohtaan seké pitkistd paivisté liittyvista

artikkeleista kuului tyontekijoiden ddnet. Diskurssina toimii matkailualan tyontekijoiden
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kohtaamat epdkohdat, kuten epésdénndlliset tydajat, tiedottomuus tydvuoroista- ja
aikatauluista seka pitkét tyopaivét. Néilld tekijoilld on myds suuri vaikutus tyontekijoiden
hyvinvointiin ja arkeen. Epétietoisuus luo stressid ja epdvarmuutta oman eldmén ja tyon
tasapainottamisessa. Seuraavaksi kerron néisté epikohdista vield tarkemmin aineistoista

16ytdmieni tekstejd kdyttden.

...entiset tyontekijdt kertoivat, ettd heiddn tyéaikansa olivat hyvin
epdsddnnolliset ja tyovuoroista saatettiin ilmoittaa vasta edellisend iltana.
LK1, tyontekija

Tyontekijét kokivat monenlaisia epékohtia liittyen tydaikoihin aineiston mukaan. Joskus
seuraavan paivan tydvuorosta kerrottiin erittdin myohéan, mika tarkoittaa, ettei tyontekija
voi suunnitella omaa arkeaan yhtidn. Tietdmittomyys my06s kuormittaa tyontekijis ja
tyontekijin perhettd, sekd saattaa vaikuttaa tyontekijin pahoinvoinnin lisdéntymiseen ja
ilmetd ahdistuksena, stressind tai jopa tyduupumuksena (ks. Manka 2016, s.65). My0s
tyon ja vapaa-ajan tasapainon jarkkyminen ja ihmissuhteiden heikkeneminen vaikuttavat

suoraan hyvinvointiin.

Yleensd tyontekijd ja héinen ystdavinsd eivdt vield sunnuntai-iltaisin tienneet,
mitd vuoroja heilld olisi alkavalla viikolla.
LK4, tyontekija

Haastateltujen mukaan yrittdjd ilmoitti sddnnonmukaisesti seuraavan
aamun tyovuoron alkamisajan vasta myéhdcdn illalla. Toisinaan tiedon sai
vasta aamuyostd.

LK3, tyontekija

Hdn ei osallistunut perheen asioihin eikd ehtinyt koskaan hakemaan lastaan
pdivikodista, vaikka tyésopimuksen mukaan tyoaika pddittyi neljdltd.
LKS, tyontekijén ldheiset

Lomailulle tai vapaapdivien pitamiselle ei ollut sesongilla kaikissa yrityksissé
mahdollisuutta, jolloin tydnantajat vaativat tyontekijoitd pitdiméadn vapaapaivit sesongin
ulkopuolella. Téllainen toiminta vaikuttaa suoraan tyontekijdn jaksamiseen, ja kunnioitus
tyOnantajaa kohtaan laskee, kun yhteistd sopimusta rikotaan. Visymys voi ndyttiytya
stressind, tiuskimisena, miké vaikuttaa suoraan tydilmapiiriin, vuorovaikutussuhteisiin ja

myonteisiin tunteisiin.
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Vakituisia tyontekijoitd oli myés vaadittu pitdmddn vapaata sesongin
ulkopuolisena aikana ja korvaamaan tuona aikana pitimdittd jddneet tunnit
talvisesonkina.

LK1, tyontekija

Taukojen merkitys tyOpdivien aikana on merkittiva. Kun tyontekija saa pitdd ruoka- ja
kahvitaukoja ty0pdivén aikana, silloin hidn jaksaa paremmin ja hdnen tyotehonsa kasvaa ja
suoritus paranee (ks. Allonen, 2023). Pitkit tyoputket ja tyopéivit vaikuttavat yksilon
hyvinvointiin merkittavésti. Inhimillisten tyopdivien pituudet usein unohdetaan
sesonkiluonteisessa ty0ss, silld tyontekijét usein ajattelevat, ettd tdytyy sesongin aikana

tienata koko vuoden tulot tulevaisuuden epdvarmuuksien vuoksi.

Monet kertovat myés ongelmista tyéajoissa. Oppaat sanovat tehneensd jopa
14-tuntisia pdivid ilman taukoja. Tyoputket saattoivat kestdd 10—12 pdivdd.
Yksi tdllaisia pdivid viime kaudella tehnyt opas huomauttaa, héinen
tyosopimuksessaan puhuttiin korkeintaan 40 tunnin tyéviikoista ja kahdesta
viikoittaisesta vapaapdivdstd. Kumpikaan asia ei toteutunut.

LK3, tyontekija

Sukulaisten mukaan vaatimukset uudella tyopaikalla olivat kuitenkin
kohtuuttomia. Tyopdivit olivat pitkid, usein jopa 16-tuntisia. Tyoajat
selvisivdt viime tingassa, eikd tyontekijda yleensd aamulla tiennyt, mitd toitd
tulisi pdivdn aikana tekemddn. Ex-puoliso sanoo, ettd puoulisolla oli koko
talvisesongin aikana vain muutama vapaapdivd.

LKS8, tyontekijén ldheiset

Toitd oli joka toinen pdivd 24 tuntia, mutta vain tehdyt tunnit maksettiin. Tyopdivin
ensimmdinen ajo saattoi olla aamuneljdltd ja viimeinen puolilta 6in. Puhelin soi
koko ajan, kun vastaanotosta pyydettiin asiakkaille uusia kyytejd.

LK4, tyontekija

Kohtuuttomia vaatimuksia ovat artikkeleissa esiintyvit tydmaéirdn arvioiminen. Kun
tyOnantaja ei pysty vastaamaan tyOmaarddn sopivalla maéralla tyontekijoitd, kuormittaa se
tyontekijdd. Suuri tyokuorma voi esimerkiksi lamauttaa ja uuvuttaa tyontekijén tdysin.
Usein tydmaddrin kasvattaminen ja resurssien vdhentdminen on yrityksen tapa sddstia,
mutta se usein tulee kalliimmaksi yritykselle sairauslomakulujen vuoksi, kun tyontekijét
ovat uupuneet ja palaneet loppuun. My0s kun luvattuja ty6tunteja ei ole tarpeeksi
tyontekijdille, aiheuttaa se tunteen taloudellisesta epdvarmuudesta tyontekijalla, mika
vaikuttaa sosiopsykologiseen hyvinvointiin (Issahaku, Frederick ja Nsmon 2023). Uuden
tyopaikan hakeminen saattaa myos turhauttaa tuntua turhalta, silld tyontekijalld voi olla

toive siitd, ettd nykyisessd tyOpaikassa tyomaéra saattaa kasvaakin.
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Tyomddrdn arviointi ndyttdd myos olevan alalla usein vaikeaa, ja siitd
tehdddn helposti tyontekijan ongelma. Luvattuja tunteja ei olekaan tarjolla,
tai sitten tyontekijd kokee joutuvansa tekemddn yksin useamman ihmisen

1yot.
LK7, tyontekijat

Hdnen mukaansa tyénantaja teetdtti Juhalla kahden ihmisen tyét: aiemmin
samaa hommaa oli hoitanut koko sesongin ajan kaksi tyontekijdd.
LKS, tyontekijin laheiset

Sesonkiluonteisessa tyopaikassa tyontekija voi myds ajatella tydsuhteen pituutta yhtadlta
yhtend motivaatiotekijana, silld tyopaikka ei sido tyOntekijéa pitkdksi aikaan. Toisaalta
sesonkiluonteinen ty0 ei motivoi jadméén paikkakunnalle sesongin jidlkeen tai usein ei
my0Oskdin jatkamaan uraa pitemmaéksi aikaan. Tyontekijd voi my0s ajatella, ettd
tydsuhteen kesto on niin lyhyt, ettei ole jarkevédé hankkia uutta tydpaikkaa tai sithen ei ole
ollenkaan energiaa pitkien tyopdivien jilkeen. Myds huonon kohtelun sietiminen
ndyttdytyy myos tillaisissa tyOpaikoissa, silld tyontekiji ei valttamattd jaksa alkaa

viittdiméédn vastaan tai muuta vastaavaa lyhyen tydsopimusajan vuoksi.

Kausityossd tyontekijd saattaa olla valmis kestimddn enemmdn kuin
kokoaikaisessa tyossd. Hdn voi ajatella, ettd sietdd kohtelua muutaman
kuukauden, koska sesonki on jo alkanut ja téitd olisi vaikea saada muualta.
LKS8, toimittaja

Mutta kun kausi alkoi, tyopdivdt olivat niin pitkid ja raskaita, ettd toiden
hakuun ei jddnyt energiaa.
LKS, tyontekijén ldheiset

P.R.I.D.E.-teorian (Cheung, 2014) mukaisiin organisaation myonteisiin kdytanteisiin
liittyvdt myds tyon ja vapaa-ajan tasapainosta huolehtiminen, joustavat tyoaikajérjestelyt,
tyontekijoiden riittdva lepoaika ja virkistdytyminen. Nama eivét kuitenkaan toteudu, jos
organisaation kéytinteind on epdsadnndlliset tydajat sekd tyontekijdiden epitietoisuus,
jolloin tyontekija ei pysty tiedonpuutteen vuoksi suunnittelemaan vapaa-aikaansa.
Tallainen toiminta voi vaikuttaa tyontekijan omiin ihmissuhteisiin ja riittdiméttomyyden

tunteen lisddantymiseen.

Epésdannolliset tydajat vaikuttavat tyontekijan omiin vuorovaikutussuhteisiin, miké voi
ndyttdytyd konflikteina ja epédluottamuksena. Tyontekijd voi voida pahoin kotona, joka
heijastuu tyontekijan vointiin my0s tyopaikalla. Epdsddnnoélliset tydajat voivat myos

vaikuttaa suoraan tyontekijan jaksamiseen ja vdsynyt tyontekijd voi kommunikoida
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heikosti ja sulkeutuneesti. Visymys voi my0s lisédtéd drtyneisyytté ja voi syntya negatiivisia
vuorovaikutustilanteita. Tiimitydskentely voi myds heikentyé epdsaanndllisten tydaikojen
vuoksi, silld tyontekijoiden vaihtuvuus voi jattdd ryhmanmuodostumisen tapahtumatta.
P.R.I.D.E-teorianmukaiset myonteiset vuorovaikutussuhteet eivét niin toteudu (Cheung,

2014).

Epidsdannolliset tydajat vaikuttavat yksilon vahvuuksien tukemiseen (ks. Cheung, 2014)
negatiivisesti, silld tyontekijilld ei vélttaméttd ole resursseja hyddyntéd tai kehittia
vahvuuksiaan pitkien ty0péivien vuoksi. Vasymys heikentdd tyOmotivaatiota ja
energiatasot laskevat, minkd vuoksi uusien taitojen oppiminen ja kdyttdonotto
hankaloituu. Epédsdénndlliset tydajat myos voivat aiheuttaa stressid, miké aiheuttaa
kognitiivisten toimintojen ja tunteiden hallintaa. Yksilon vahvuuksien tukeminen tarvitsee

my0s riittdvit resurssit ja mahdollisuudet leviti ja palautua tyosta.

Epésddnnolliset tydajat ja kohtuuttoman pitkét tydpdivit ovat seurausta dynaamisesta
johtamisesta ja organisaation myonteistein kdytanteiden puutteesta. Mydnteisten
kiytanteet toimivat muun muassa organisaation arvopohjana, mika tapahtuu johtajien
toimesta (Cheung, 2014). Niilld on my06s vaikutusta tyontekijoiden ja tydyhteison

myoOnteisiin tunteisiin.

4.3 Sopimusrikkomukset osana epieettisti toimintaa matkailutyossi

Matkailualalla on tapahtunut myds useita sopimusrikkoja Lapin Kansan artikkeleista
kerédtyn aineiston perusteella. Tydsopimusten ennenaikainen paittdminen tai
perusteettomat irtisanomiset ovat osa epdeettistd toimintaa ja ne vaikuttavat alan
maineeseen sekd tyontekijoiden hyvinvointiin. Sopimusrikot ovat myos epdedullista

markkinointia matkailualalle, mikd on vaikuttaa alan houkuttelevuuteen.

Sopimusrikot ja tydsopimuksen purkaminen ilman syytti ovat epéeettisti toimintaa. Téssa
kappaleessa diskurssina toimii matkailutyotitekevien henkildiden kokemukset
epéeettisistd toiminnoista tydpaikalla. Kappaleessa esiintyy useita tapauksia, joissa
tyOnantajat ovat rikkoneet ty0sopimuksia tai padttdneet tyontekijén tydsopimuksen

ennenaikaisesti.
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Vastaajien mukaan tyoehtosopimuksia rikotaan ja tyontekijoitd roikotetaan
mddrdaikaisilla sopimuksilla silloinkin, kun toitd on ympdri vuoden. Moni
ei ole saanut pitdd kertyneitd lomia, vaan ne on maksettu vdkisin rahana.
LK7, kyselyyn vastanneet tyontekijat.

Yhden kuvatekstin mukaan yksi tyoharjoittelija irtisanottiin yrityksestd (2) yrittdjan
toimesta. Irtisanomiseen oli syynd, ettei tima pitdnyt kyseisestd harjoittelijasta (ks. LK3).
Aineistosta selvisi, ettd Lappilainen yrittdjd myos palkkasi tyontekijoitd ilman
mink&énlaisia perusteita, jonka jdlkeen purki heididn tydsopimuksensa koeajan aikana.
Yksi tyOnantajista myds irtisanoi tyontekijan “tyohon sopimattomuuden vuoksi”, silld
tyontekija ei suostunut korvaamaan loma-aikana menetettyjé tyotunteja, miké hénelle olisi
kuulunut tyoehtosopimuksen mukaisesti. Tdllainen irtisanominen ja téllaiset perusteet ovat

epéeettistd toimintaa.

Haastateltujen mukaan yrittdjdn strategia ndytti olevan, ettd tamd antoi
toitd kaikille, jotka ottivat hineen yhteyttd. Sitten héin purki heiddn
tyosopimuksiaan mielensd mukaan koeajalla.

LK3, tyontekijét

Kun sesonki pddttyi, tyonantaja halusi, ettd erds tyontekijd pitdd pari
kuukautta vapaata. Hdnelle ei kuitenkaan ollut ehtinyt kertyd juurikaan
lomapdivid. Siksi hdn saisi vapaiden ajalta normaalin palkan, mutta
Jjoutuisi tekemddn sind aikana rdstiin jddneet tunnit takaisin talvikauden
aikana. Hdnen laskujensa mukaan se olisi tarkoittanut noin 300
vlimddrdistd tyotuntia talvella. Ylimddrdiset tunnit olisivat olleet tavallisia
tyotunteja, eikd niistd olisi maksettu ylityokorvauksia. Hdn ilmoitti
suostuvansa pitamddn vapaata vain pari viikkoa. Seuraavana aamuna
yrityksen henkilostopddllikko kertoi, ettd tyosuhde puretaan koeajalla,
koska hdn ei ole sopiva tyéhon”. Tyontekijin mukaan ylityotuntien
pitdminen vapaina yrittdjdn vaatimuksesta vaikutti olevan normaali
kéytdnto yrityksessd

LK4, tyontekija

Aineistosta kdvi myds ilmi, ettd irtisanominen ilman tyontekijéiden informoimista oli
yleistd. Yksi tyontekijoistd kertoo, ettei osan tyontekijoistd irtisanomista koskaan
tapahtunut, vaan ulkomaalaiset tyontekijit lennétettiin vain takaisin kotimaihinsa. Myos
yhteydenottoyrityksistd huolimatta, tydnantajat eivit koskaan vastanneet mitdén. Téllainen
kédytos aiheuttaa epdluottamusta organisaatiota ja yrityksen johtoa kohtaan. Téllainen
toiminta on vallan véérinkdyttdd, mikd voi johtaa tyontekijoiden hyvinvointiin,

luottamukseen sekd haluun ty6llistyd matkailualalle tulevaisuudessa.
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Viiden kuukauden tyoskentelyn jilkeen ystivyksille ilmoitettiin, ettd kausi on
ohi ja heiddn tulisi palata kotiinsa. Tyontekijin mukaan heitd ei irtisanottu.
Naiset lensivdt kotimaahansa olettaen, ettd vakituiseksi luvatut tyot
Jatkuisivat myohemmin. Kun he muutamaa kuukautta myéhemmin ottivat
vhteyttd yritykseen (1), heiddn tiedusteluihinsa ei vastattu mitddn.

LK4, tyontekija

Erilaisia sopimusrikkomuksia ilmeni my0s aineistossa. Yhden tyontekijén tyosopimus
purettiin sairausloman aikana. Tdllainen toiminta vaikuttaa koko tyoyhteiséon
negatiivisesti, kasvattaa kynnysta jdéda sairauslomalla tydpaikan menettdmisen pelossa,
mikd vaikuttaa pitkdlla aikavililld tyontekijoiden pahoinvoinnin lisddntymiseen, seka

sairauslomien pitenemiseen.

Hdn loukkasi polvensa ja joutui jadmddn muutaman pdivdan sairauslomalle.
Hdinen tydsuhteensa purettiin puhelimitse koeajalla, kun hdn oli vield
sairauslomalla

LK4, tyontekija.

Eriyrityksien tyotehtivissd on ollut myos eroja sithen, mitd on luvattu tydsopimuksissa tai
hakukuulutuksissa. Yritykset ovat houkutelleet tyontekijoitd elamykselliselld tyolla ja
hienoilla tyopaikkakuvauksilla, mutta tyontekijat ovatkin padtyneet tekemiin tiysin
erilaisia tyGtehtévid, joista ei mainittu aiemmin. N&itd tyotehtévid olivat asiakkaiden,
tyontekijoiden ja laukkujen kuljettaminen ajoneuvolla, laukkujen kantamista, tarjoilua ja
siivousta. TyOntekijit my0s kertovat, ettd omien tydtehtévien lisdksi oli pitdnyt tehdd
muiden tyontekijoiden toitd. Muiden tyontekijéiden auttaminen on tavallista, mutta
litallinen kuormittavuus voi aiheuttaa stressid ja uupumista tyontekijoille. Téllaisista

asioista pitdisi keskustella tyontekijén ja tyonantajan kesken, ennen toimintaan ryhtymista.

Suomalainen tyontekijd tuli yritykseen (1) tontun tehtdviin, mutta pdcdtyi
ajamaan pikkubussia suurimman osan ajasta. Hén kuljetti asiakkaita,
siivoojia ja laukkuja.

LK4, tyontekija

Aasialainen henkilo palkattiin toimistotehtdviin. Kdytinndossd hdn teki ison
osan ajasta muita kuin sovittuja toitd, esimerkiksi toimi tarjoilijana, siivosi
Jja kantoi asiakkaiden laukkuja. Tyoaika oli liukuva siind mielessd, ettd
pdivittdisen kymmenen tunnin tydajan lisdksi hdn joutui jatkuvasti tekemdidn
iltaisin omaan tyohénsd kuulumattomia tehtdvid, koska yrityksessd ei ollut
tarpeeksi tydvoimaa. — Tdlld alalla tyopdivdt joskus venyvit, se kuuluu
asiaan. Mutta sitd ei pitdisi tapahtua joka pdivd, hdn sanoo.

LK4, tyontekija
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Sopimusrikkomukset vaikuttavat tydpaikan vuorovaikutussuhteisiin negatiivisesti.
Luottamuksen heikentyminen organisaatiota kohtaan voi lisitd epédluottamusta tyoyhteiséd
ja yhteiskuntaa kohtaan. Timé mahdollistaa konfliktien lisdédntymisen tydyhteisossd milla
on merkittdva vaikutus tydilmapiiriin ja tiimityohon. Cheungin (2014) P.R.I.D.E.-
teorianmukaiset mydnteiset vuorovaikutus- ja ihmissuhteet vaurioituvat, samoin kuin

myonteisten kdytdntdjen toteutus.

Positiivisella johtamisella on suuri merkitys tillaisissa tilanteissa, silld johtajien ndyttdma
esimerkki voi edesauttaa vuorovaikutussuhteita tyOyhteisossé sekd ennalta ehkéista

tdllaisia sopimusrikkomuksien kaltaisia tapahtumia. Positiivisessa johtamisessa Cheungin
(2014) mukaan kiytetdédn positiivisia johtamisstrategioita, milld on vaikutusta mydnteisen

ja hyvinvoivan organisaation muutokseen.

4.4 Turvallisuus- ja tyohygieniakysymykset matkailun tyopaikoilla

Turvallisuuden tunne toissé, hygieeniset tydolosuhteet seki ehjit tyontekemiseen
tarkoitetut vélineet pitdisivit olla mahdollisia kaikissa yrityksissd. Néin ei valitettavasti
aina ole riippuen erilaisista syistd, mutta yleisimpind on resurssien puute. Turvattomuuden
tunne ja pelko siitd, ettd tyotehtdvien aikana voi vahingoittaa itsedéin tai muita, aiheuttaa
stressid, ahdistusta ja pelkoa. Aineistossa toistuvasti ilmeni rikkindisten autojen yleisyys ja
erilaiset vaaratilanteet. Muun muassa autojen viallisuus aiheutti erilaisia vaaratilanteita

tyontekijdille aineiston mukaan.

Vaaratilanteiden liséksi tyOnantajat eivét ole suhtautuneet asiallisesti vaaratilanteisiin,
vaan ovat irtisanoneet henkil6kohtaa, haukkuneet tai huutaneet tyontekijélle, joka on
joutunut onnettomuuksiin. Vaaratilanteet ovat tyontekijoille erittdin pelottavia, minka
vuoksi olisi tirkeda, ettd tyontekijoiden hyvinvoinnista pidettdisiin huolta esimerkiksi
tarjoamalla keskusteluapua tilanteiden jilkeen eika liséti negatiivista ilmapiirid
irtisanomalla syyttd. Luvun diskurssina toimii tydntekijoiden kokema turvallisuus- ja
hygieniakysymykset tyopaikoilla liittyen erityisesti tyovélineiden kuntoon ja

tydolosuhteisiin.
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Autot ovat viallisia. Eivdt kaikki, mutta suuri osa. Renkaita irtoaa kesken
ajon ja rattilukko jumahtaa auton viallisuuden vuoksi. Tdstd saa toimistolle
tullessaan "Miten voit? Oletko kunnossa?"-kysymyksen sijaan potkut.

Toimitusjohtajan mielestd olet epdammattimainen kuski, jos rengas tippuu
autosta kesken matkan.
LK2, entiset tyontekijat

Tyontekijdin mukaan yrityksen autot olivat vaarallisia, koska esimerkiksi
tieltd suistuneessa bussissa ei ollut talvirenkaita.
LK4, entiset tyOntekijat

Aineistossa puhuttiin korjausta tai huoltoa kaipaavien autojen kaytostd yrityksissd. Naissa
autoissa ei ollut talvirenkaita, jarrut eivit toimineet tai auto olisi kaivannut muuten

huoltoa. Onnettomuudet tai vahinkojen sattuessa, joukko tyontekijoistd péétti irtisanoutua

tai heidat irtisanottiin.

Entiset tyontekijdt kertovat myos turvallisuusongelmista. Autot olivat
vanhoja, ja niissd joko ei ollut lainkaan talvirenkaita tai jos oli, ne olivat
vanhat ja ldhes siledt. Yhden tyontekijin mukaan kaudella 2016-2017
kéytossd oli myos auto, jonka jarrut eivdt toimineet. Toisella kaudella yksi
autoista lakkasi toimimasta kesken safarin, koska ajoneuvossa oli dljyvuoto.
Yrittdjd ratkaisi ongelman erottamalla autoa ajaneen tyontekijdn. Pieni

ryhmd tyontekijoitd pdditti irtisanoutua sen jdlkeen, kun yhdestd autosta
irtosi pyord kesken asiakkaiden hakureissun.
LK3, entiset tyontekijat

Entiset tyontekijit kertovat my0s perehdytyksen ja turvallisuuskoulutuksen puuttumisesta
yrityksissd. Turvallisuuskoulutuksen ja perehdytyksen puuttuminen kokonaan vaikuttaa
suoraan tyontekijén tydssd suoriutumiseen, tydtehoon ja motivaatioon. Varsinkin
turvallisuuskoulutuksien puute voi aiheuttaa tapaturmien lisdéntymisté ja pelkéstian
vaaratilaanteiden pelko voi aiheuttaa stressid tyontekijoissd. Aineistossa mainittiin jopa

tilanne, jossa yksi tyontekiji oli tippunut jaihin huonon ohjeistuksen vuoksi.

Minkddnlaista turvallisuusasioihin liittyvid koulutusta ei ollut. Myédskddn
safareiden aiheista ei kerrottu mitddn. Kun opas pyysi ohjelmapalveluista
ennakkomateriaalia, yrittdjd neuvoi hdntd etsimddn tietoa Wikipediasta.
Joitakin vuosia sitten yksi tyontekijoistd tippui jdihin, koska yrittdjd ohjasi
hdnet alueelle, joka oli tyontekijdlle uusi ja jossa jdd oli yrittdjian mukaan
kestdvdd

LK3, entiset tyontekijat
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Rikkindisten autojen kdyttdmisen liséksi, muustakaan turvallisuudesta ei huolehdittu
aineiston mukaan kyseisissé yrityksissd. Esimerkiksi tyontekijoitd ohjeistettiin korjaamaan
laavukotaa rikkindisilld tikkailla, joka olisi voinut johtaa vakavaan loukkaantumiseen.
Aineistossa mainittiin my0s useiden asiakkaiden joutuneen onnettomuuksiin
moottorikelkkaillessa. Tastd voidaan péétella, ettd tyontekijoiden koulutuksen tarve olisi
ollut suuri, jotta he olisivat osanneet ohjeistaa asiakkaita turvallisuuteen liittyvistd asioista,

minkd avulla olisi voitu valttdd onnettomuudet.

Tyoturvallisuudesta ei huolehdittu. Tyontekijd kdskettiin muun muassa
korjaamaan laavukotaa huojuvilla teleskooppitikapuilla, jotka oli nostettu
pirttipéyddn kulmalle. Toisinaan tyéntekijd néytti veljelleen kuvia
turisteista, jotka olivat ajaneet kelkalla pdin puuta.

LKS, entisen tyontekijin lédheiset

Huono hygienia nékyi yrityksen (1) tapana sdistdd esimerkiksi elintarvikkeissa.
Artikkeleissa mainittiin saman buffet-aamiaisen olevan pdydélld useampana aamuna.
Elintarvikkeiden sulatus, pakastaminen ja taas sulattaminen oli yksi tavallisista
kaytanteistd yrityksessd. Lisdksi lattialla sdilytettiin elintarvikkeita tdynnd olevia astioita.
Aineiston mukaan, tyontekijoilld ei ollut tarvittavia lupia toimia keittidssa ja
elintarvikkeiden parissa, kuten hygienia- ja anniskelupassia, eiki tyontekijoitd koulutettu
tarpeeksi perusteellisesti elintarvikkeiden séilyttimiseen. Ohjeistuksien huomiotta
jéattdminen voi johtaa asiakkaiden sairastumiseen, toiminnan keskeyttdmiseen

viranomaisten toimesta, sakkoihin tai koko yritystoiminnan lopettamiseen.

Lihoja ja kasviksia sdilytettiin laatikoissa lattialla. Kaikilla keittiossd
tyoskentelevilld ei ole ollut hygienia- tai alkoholipassia. Ohje oli, ettd
buffet-aamiaiselta ylijddneet, tuntikausia esilld olleet ruuat nostetaan
Jddkaappiin ja tarjoillaan asiakkaille seuraavana pdivdnd. Ruokia
pakastettiin, sulatettiin ja pakastettiin uudelleen.

LK4, entiset tyontekijat

Turvaton tydympéristd, rikkindiset tydvélineet sekd huono hygienia tyotéd tehdessd ovat
osa haitallisia kayténteitd yrityksissd. Téllainen toiminta on tyontekijoiden ja asiakkaiden
asettamista vaaraan. Haitalliset kdytinteet muokkaavat tyontekijoiden késitysti
yrityksestd, vahvistavat epdluottamusta yritykseen ja johtoon sekd vaikuttaa merkittévasti
tyontekijan hyvinvointiin. Yrityksen toimiessa myonteisten kdytdnteiden mukaisesti,

yrityksen yksi tdrkeimmisté tarkoituksista on pitdéd huolta tyontekijoistd ja toimia
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vastuullisesti. Kun perehdytys ei ole osa organisaation mydnteisid kéytanteitd, lisdi se
tyontekijoiden tehottomuutta, tyotyytyvaisyyttd, vuorovaikutussuhteiden heikkenemista

sekd laskee innovaatiota ja tydilmapiirid.

Cheungin (2014) P.R.I.D.E.-teoriassa mydnteiset kdytanteet toteutuisivat
tyoturvallisuudesta huolehtimisella ja koulutuksella. P.R.I.D.E.-teoriaa soveltaen,
vuorovaikutus ja ihmissuhteet voivat paremmin, kun tyontekijoiden ja asiakkaiden
turvallisuudesta huolehditaan. Turvallisuus ja tyon hygienia voivat myos ndyttdytya
kommunikaation haasteina tydyhteisossd, mikéd saattaa estdd tiedon kulkua, mika lisda
vadrinkasityksid tyoyhteisossd. Perehdytyksen puute voi myds aitheuttaa himmennysti ja

epdvarmuutta organisaatiossa sekd se voi vaikuttaa organisaation sisdiseen viestintdan.

P.R.I.D.E.-teorian yksilon vahvuuksien laiminlyonti voi johtaa itsetunnon heikkenemiseen,
epdvarmuuteen seké stressiin tyontekijilld. Turvattomuus tydyhteisdssd korostaa riskien

valttdmistd sekd suorituskyvyn heikkenemista.

4.5 Esihenkiloiden epiasiallinen kayttiytyminen ja vallankiytto

"Yrityksessd tapahtuu asioita, joita ei usko, jos ei ole niitd itse kokenut"
LK3, entinen tyontekija

Taman kappaleen diskurssi liittyy esihenkiloiden epéasialliseen kdyttdytymiseen ja
vallankdyttoon yrityksissd. Haukkuminen, huutaminen ja kiroilu tulivat useaan otteeseen
ilmi aineistossa. Diskurssissa korostuu tyontekijoiden kokemukset epdoikeudenmukaisesta
kohtelusta, kuten haukkumisesta, uhkailusta ja jopa vikivaltaisesta kohtelusta tydnantajien
taholta. TyOnantajat pitivét tyontekijoitd epitasa-arvossa ja kohtelivat heitd
epakunnioittavasti aineiston mukaan. Ulkomaalaisten tyontekijéiden huono kohtelu oli
vield yleisempéd, kuin suomalaisten ja muun muassa kielellinen epétasa-arvo helpotti

epdasiallista kohtelua ja toimi selvésti vallankdyton aseena heitd vastaan.

Huutaminen, torkedit tekstiviestit, puhelut, joissa haukutaan oppaita
tuntikausia ovat arkipdivdd. Hdn itse kutsuu itseddn diktaattoriksi, se kuvaa
hyvin toimitusjohtajan luomaa tyoilmapiirid.

LK2, entiset tyontekijéat

Tapa, jolla minua kohdeltiin, oli tdysin epdasiallinen. Varsinkin Suomessa,
jossa tyontekijoiden oikeuksien olettaisi olevan kunnossa.
LK4, entinen tyontekija
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Aineiston mukaan tyonantajat haukkuivat tyontekijoitdan tyhmiksi ja yksinkertaisiksi.
Tallainen epdasiallinen kdytos oli tavallista yrityksissd ja melkein kukaan ei vilttynyt
niiltd. Epdammattimaiseksi kuskiksi haukkuminen ja tyontekijoiden ominaispiirteiden
kommentointi olivat tavallista vuorovaikutusta tyontekijoiden esihenkil5ltéd aineiston
mukaan. TyOnantajat eivét kohdelleet tyontekijoité tasa-arvoisesti, silld jokaista
tyOyhteisonjdsentd ei kutsuttu virkistysiltoihin. Tydntekijoiden reaktiot epdasialliseen
kohteluun vaihtelivat itkemisestd ja ahdistuksesta, itsetunnon alenemiseen ja tyopaikan
vaihtoon. Epiasiallinen kohtelu vaikuttaa merkittavésti tydbmotivaatioon ja tydsuoritusten

laskuun.

Toimitusjohtajan mielestd olet epdammattimainen kuski, jos rengas tippuu
autosta kesken matkan. Puhetyylid, jopa kévelytyylid arvostellaan. Jdtetddn
vksi tyontekijd kutsumatta virkistysiltaan, oppaan tyhmyyden takia. "Stupid”
Jja "vksinkertainen" kuuluvat pdivittdiseen toimitusjohtajan sanavarastoon.
LK2, entiset tyontekijat

Hdn naki tyokavereidensa itkevin toissd ja kuuli, miten yrittdjd huusi ndille.
Pian hdn sai myés oman osansa huudoista. Niistd tyypillisin oli "You are so
stupid”.

LK3, entinen tyontekija

Aineistosta kédvi ilmi toimitusjohtajan kdyttdmat erittdin halventavat ilmaisut

nn nn

tyontekijoistddn, kuten "epdammattimainen kuski", "stupid", "yksinkertainen", "vitun
dpard", "saatanan idiootti" ja "senkin dlykddpio". Tyontekijoitd haukuttiin ja ndyryytettiin
jatkuvasti aineiston mukaan, miké luo ty0ympéristoon pelon ja ahdistuksen ilmapiirin ja
lisdd pahoinvointia. Tyonantajan valtapeli ndyttdytyy myos siind, kun tyonantaja haukkui

suomeksi tyontekijoité. jotka eivdt ymmartineet Suomea.

Tyontekijoiden mukaan yrittdja haukkui, uhkaili ja kyykytti heitd. He
kertovat, ettd yrittdjda kutsui sddnnollisesti alaisiaan sellaisilla nimityksilld
kuin "vitun dpdrd”, "saatanan idiootti" ja "senkin dlykddpio". Heiddn
mukaansa yrittdjalld oli myos tapana haukkua ulkomaalaisia
tyontekijoitddn suomalaisille tyontekijoilleen suomeksi.

LK3, entinen tyontekija

Tyontekijoiden arvottaminen alempaan asemaan tyonantajan toimesta on vallalla

johtamista ja epdkunnioittavaa toimintaa. TyOntekijoiden ndyryyttdminen asiakkaiden
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kuullen ja haukkuminen arvottomaksi saa ahdistavan ilmapiirin aikaiseksi sekd

pelontunteen herddmadan tydyhteisossa.

Kerran yrittdjd raivostui siitd, ettd tyontekijd vastasi yrittdjdan ldsnd ollessa
asiakkaalle ranskaksi. — Hdan huusi, ettd minun pitdisi pitdd suuni kiinni, ja
ettd mind en ole minkddn arvoinen.

LK3, entinen tyontekija

Aineistosta kévi ilmi, ettd tyonantajat painostiviat tyontekijoitd nopeisiin tydsuorituksiin
uhkailemalla ja huutamalla. Tyontekijoiden tyGtehtavit eivat myOskddn vastanneet
tyontekijoiden osaamisentasoa kyseisissé yrityksissd. Esimerkiksi matkailualan
harjoittelijoita hyddynnettiin haalareiden pesemiseen, eikd heidéin ammattitaitonsa tai
harjoittelun tarkoituksenmukaisesti. Harjoittelijan asemassa voi olla myos haastavaa
kieltdytya tyotehtivistd, jos yrityksessd on huomattavissa erilaiset valta-asemat, silla
tyOpaikat voivat olla ensimmaisid tydelimédkokemuksia harjoittelijalle. Haalareiden
peseminen ilman asianmukaisia tarvikkeita ja liian suuren tyokuorman jattdminen yhden

henkilon vastuulle voi olla erittdin kuormittavaa fyysisesti ja psyykkisesti.

Jos oli hetken tauolla respassa, Jussi saattoi tulla huutamaan, ettd mitd te
tddlld vain seisotte, tuolla on noita kelkkoja sekaisin pihalla. Sitten
raahasimme hiki pddssd puukelkkoja pitkin resortia.

LK4, entinen tyontekija

Vaikka harjoittelija opiskeli matkailualaa ja tuli Lappiin alan harjoitteluun,
hdn vietti ldhes koko aikansa Lapissa siivoten. Harjoittelija kertoo muun
muassa pesseensd sddnnollisesti yksin noin sata kelkkahaalaria, joissa
pahimmillaan oli oksennustahroja. Pesuvdlineind olivat sieni ja kylmd vesi.
— Pesemiseen kului tunteja eikd siitd ollut juuri mitddn apua, hdn sanoo.
Vililld yrittdjd kdvi huutamassa hdnelle ja késki aloittaa koko urakan
alusta.

— Se oli eldmdni hirvein tyopaikka.

LK3, entinen tyontekija

Hierarkian ja vallanilmentyminen néyttdytyvit aineistossa muun muassa siten, ettei
yrityksen (2) tydnantajan huoneeseen saanut menni. TyOnantaja méérisi myds, etti
hinelle kuuluvat asiat tdytyi hoitaa puhelimitse, eikd kasvotusten. Aineistossa tyonantajat
uhkailivat my6s maahanmuuttovirastolla ja kotimaihin ldhettdmisilla, jos tyontekijdt eivit
kédyttdytyneet tyonantajan kriteerien mukaisesti. Ulkomaalaisten tyontekijoiden

kohteleminen epéasiallisesti viittaa mahdollisesti rasismiin ja syrjintdén tyopaikalla.
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Epéasiallisen kohtelemisen ja rasismin seurauksena stereotypiat vahvistuvat ja

monimuotoisuuden ja kulttuurinen inklusiivisuus estyvit tyopaikalla.

Tyontekijan mukaan yrityksen tyonjohto uhkaili héntd ja muita Kaakkois-
Aasiasta tulleita naisia alusta asti silld, ettd lihettdisi ndmd takaisin kotiin.
LK4, entinen tyontekija

Jos he tekivit virheitd tai halusivat lihted pois, heitd uhkailtiin
oleskeluluvan tai tyéviisumin perumisella. Viime kaudella osa tyontekijoistd
halusi lopettaa tyét néihtyddn, miten tyontekijoitd kohdellaan yrityksessd.
Yksi heistd kertoo, ettd tyonantaja kutsui hinet puhutteluun. Hdénelle
kerrottiin, ettd jos hdn ldhtee, tyonantaja soittaa maahanmuuttovirastoon.
Sen jilkeen hdinen tyoviisuminsa perutaan.

LK4, entinen tyontekija

He jakoivat asunnon, jonka ovea ei saanut lukkoon. Heitd syytettiin
tyopaikalla tapahtuneista asioista silloinkin, kun he eivdt olleet olleet
tyovuorossa. Tyontekijdin mukaan heitd oli helpompi syyttdd kuin
eurooppalaisia, koska he eivdt missddn nimessd halunneet menettdd
tyopaikkaansa.

LK4, entinen tyontekija

Poliisilla uhkaileminen oli myds yleistd entisten tyontekijoiden mukaan. Erilaisista
varkauksista syyttdminen oli myds tavallista, josta seurasi uhkailut tyontekijén
irtisanomisella tai poliisilla. Aineiston mukaan lisdksi tyontekijoiden yksityisyyttd rikottiin
ja heité kontrolloitiin, silld heididn asuntojensa ovia ei saatu lukkoon. Tdméa antoi

tyonantajalle mahdollisuuden tarkastaa tyontekijoiden huoneet koska tahansa.

Naisille sanottiin, ettd tyonantaja soittaa poliisille, joka tulee kdymdidn ldpi
heiddn tavaransa. Poliisia ei koskaan ndkynyt, mutta asia pelotti ystdvyksid
pitkddn.

LK4, entinen tyontekija

Aineistosta kavi ilmi myos tydpaikkojen epétasa-arvoista kohtelua naisia kohtaan. Naiset
saivat Lapin Kansan artikkelin kyselyn mukaan osaansa epiasiallisia kommentteja sekd
ajoittain my0s fyysistd hdirintdd. Tyotehtdvit myos arvotettiin sukupuolen mukaan ja
naiset saivat osakseen enemman siivoukseen liittyvié t6itd, kuten haalareiden huoltamista.
Lisédksi tyonantajat vihattelivét naisten ajotaitoja ja haukkuivat heité, sekd noyryyttivét

asiakkaiden kuullen.
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Kun ajamani auto jdi kiinni lumikinokseen, silloinen tyonantajani huusi
asiakkaiden edessd, ettd ei tuollaisille saisi edes antaa korttia.
LK7, entinen tyontekija

Aineistosta mainittujen matkailuyritysten arvot ja tyontekijéiden kunnioittaminen eivét
toteutuneet ollenkaan. Tyontekijoiden haukkuminen, epéasiallinen kohtelu ja kiusaaminen
vaikuttavat ty0ymparistoon myrkyllisen ilmapiirin muodostumisella, miké vaikuttaa
tyontekijéiden pahoinvoinnin lisdéntymiseen. Pahoinvoinnin kasvaessa luottamus ja
yhteiso vahingoittuvat, jolloin tydntekijit voivat kokea olonsa uhatuksi. Organisaation
maine vahingoittuu ja johtajuuden ja hallinnon uskottavuus heikkenee, kun epéasiallinen

kohtelu lisdéntyy organisaatiossa.

P.R.I.D.E.-teorian (Cheung 2014) vuorovaikutus ja ihmissuhteet-osiota voidaan tarkastella
tyontekijan henkilokohtaisten vuorovaikutussuhteiden nédkokulmasta tai sitten tydpaikan
vuorovaikutussuhteiden. TyOpaikan vuorovaikutussuhteet heikentyvit ja epiluottamus
kasvaa, kun aineiston mukaista toimintaa tapahtuu, kuten esimerkiksi sopimusrikkoja,
epaasiallista kdytosta tai jopa kiusaamista. Epdluottamusta syntyy varsinkin, kun

esihenkil0 kiusaa tai kohtelee epéasiallisesti tyontekijoitddn

Yksilon vahvuuksien laiminlyonti ndyttaytyivét epédasiallisena kohteluna ja kiusaamisena.
Epéasiallinen kohtelu ja kiusaaminen voi vaikuttaa tyontekijdn omille vahvuuksille
sokeutumista, milloin tyontekija ei nde omaa potentiaaliaan. Luovuuden puutokset ja
innovaatiokyvyn lasku ndyttiytyvit tyontekijan hyvinvoinnissa, kun hdnen vahvuuksiaan
el tueta. MyOs oman ammattitaidon epdileminen tai epdluottamus omaan osaamiseen voi
ndyttiytyd tyontekijan kdytoksessa siten, ettei hin tartu haasteisiin tai uskalla ottaa niitéd
vastaan. Turvaton ty0ympadristd voi aiheuttaa myds pelkoa tydskennelld varmasti omaan
ammattitaitoon luottaen. Kiusaamisen my6td myrkyllinen ilmapiiri kasvaa tydyhteisossi,

minkd vuoksi tydntekijit eivéit nde omia tai muiden tyontekijoiden vahvuuksia.

P.R.I.D.E.-teorian (Cheung 2014) positiivinen johtaminen on yksilon vahvuuksien
tukemista, hyvén tydilmapiirin luomista sekd tasa-arvoista kohtelua jokaista tyontekijaa
kohtaan. Tdma kappale paljasti paljon epdoikeudenmukaista ja torkeda kayttdytymisté
matkailualan johtajilta. Johtajuuden taidottomuus voi johtua kouluttamattomuudesta,
johtajan pahoinvoinnista tai epdvarmuudesta. Rasistiselle ja syrjiville kédyttadytymiselle

taas ei pitdisi suoda ollenkaan tilaa missdén.

54



myonteisiin tunteisiin ja ilmapiiriin. Jo aiemmissa kappaleissa mainitsin ilmapiirin
myrkyttymisen, johon vaikuttavat kaikki edelld mainitut tekijit. Ahdistus, stressi,
kyvyttomyyden tunne, epavarmuus ja epdoikeudenmukaisuus voivat olla myds nékyvissa

tyontekijan arjessa ja tyoskentelyssd, epdasiallisen kohtelun vuoksi.
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5. HYVINVOIVAN TYOYHTEISON JA TYONTEKIJAN DISKURSSIT

Vaikka aiempi luku ndyttikin matkailutyon epédedullisessa valossa erilaisten teemojen
mukaan, aineiston artikkelit paljastivat matkailutydstd myds paljon hyviéd puolia. Naiti
hyvié puolia mediassa oli huomattavasti vihemmén, miké johtuu osittain lukijoiden
mielenkiinnon herdttdmisestd. Usein negatiiviset artikkelit kerddvit enemmén lukijoita,
kuin positiiviset, minkd vuoksi niitd kirjoitetaan vihemman. Matkailutyon hyvid puolia
olivatkin eldmyksellinen tyd, positiivinen tydilmapiiri, tydehtosopimusta ylempi
palkkataso, perehdytyksen hyvai laatu, palkitseminen ja osallistaminen yrityksen
toimintaan. Ndmi teemat ja 160ydokset ovat ristiriidassa aiempaan analyysiin, mutta tima
mielestéini osoittaa hyvin sen, ettd huomattavia eroja syntyy yritysten vililld. On kuitenkin
tarkedd ymmartéa, ettei asiat ole todellisuudessa ndin mustavalkoisia, vaikka artikkelit niin
haluavatkin todeta. Uskaltaisin melkein véitti4, ettd matkailuty6 on kokonaisuus harmaan

erisdvyja ja yritysten viliset erot voivat olla hyvin pienié.

Hyvinvoivan tydyhteison ja tyontekijan diskurssien d4nié olivat entiset ja nykyiset
tyontekijit, toimittajan ja tyonantajat ddnet. Olin itsekin yllattynyt ndiden d4nien erojen
vihdisyydestd. Hypoteesini oli, ettd tyOnantajat puhuisivat huomattavasti paljon enemmaén
positiiviseen sdvyyn organisaatiosta ja niin sanotusti kiillottaisivat kuvaa yrityksesta.
Yllatyksekseni tyOnantajien ja tyontekijoiden dédnet eivit eronneet ldhes ollenkaan, mika
voi kertoa tyopaikkojen todellisesta laadusta sekéd avoimesta tydilmapiiristd. Liséksi erot
entisten tyontekijoiden ja nykyisten vélilld olivat erittdin pienet. Kuten kappaleen nelja
johdannossa mainitsin, ei voida varmuudella todeta, ettd tyontekijaksi profiloitunut

henkil6 aineistossa on nykyinen tyontekijé.

5.1 Taloudellisten etujen merkitys tyontekijin sitoutumiselle ja hyvinvoinnille

Aineistosta kévi ilmi tyontekijoiden kertomukset erilaisista hyodyistd, mitd ovat saaneet
tyoskennellessdén matkailuyrityksissd. Tekstin diskurssina toimii taloudellisten etujen
merkitys tyontekijén sitoutumiselle sekd hyvinvoinnille. Taloudellisilla hyddyilld on
merkitystd, silld ne kasvattavat tydmotivaatiota, tyontekijoiden sitoutumista seki
parantavat tyohyvinvointia. Aineistosta ilmeni muun muassa ulkopaikkakuntalaisille

Jjérjestetyt majoitukset ja vield tavallista halvempaan hintaan. TyOntekijoille maksettiin
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myo0s keskimairdistd parempaa palkkaa, mitd tydehtosopimuksessa on médritetty tai mitad

muissa yrityksissa tarjottiin tyontekijoille.

Tyontekijd (1) maksaa huoneestaan vuokraa 200 euroa kuukaudessa.
Tulevaksi talveksi on sovittu vuokrankorotus, koska ldmmityskulut nousevat.
LKS5, tyontekija

Matkailualalla on tunnetusti matalampi palkkataso (ks. luku 2), joten tyontekijoille tarjottu
korkeampi palkka motivoi tyontekijoitd hakemaan téihin yrityksiin, joissa palkka on
korkeampi. Tdma toimii myos hyvinai kilpailuetuna tydmarkkinoilla. Tydehtosopimusta
korkeampi palkka osoittaa lisdksi tietynlaista kunnioitusta tyontekijoiden panokseen, miké

lisdd motivaatiota ja sitoutuneisuutta yritykseen.

Yritys (3) veti pisimmdn korren muun muassa palkkauksen vuoksi. Yksi
kolmesta yrityksestd olisi suostunut tyontekijin alkuperdiseen
palkkatoiveeseen. Toinen halusi palkata hinet mutta valitteli, ettd hdn oli
liian kallis. Haastattelussa tuleva esihenkilo (yrityksessd 3) tarjosi
enemmdn kuin tyontekijd oli pyytdnyt.

— Hidin sanoi, ettd palkkatoiveeni oli liian matala.

LKS5, tyontekija

Yritykselld, joka maksaa yli TES:n minimipalkan tyontekijdilleen kasvattaa kilpailuetuaan
tyomarkkinoilla. Tdma nostaa yrityksen markkina-arvoa sekd houkuttelee tyonantajana
paljon. Aineistossa yksi tyontekijoistd kertoi, ettei koe tarvetta endi jatkokouluttautua
yrityksen tarjoaman hyvin palkan vuoksi. Tyontekijdlle annettiin my0ds etenemisen
mahdollisuus kyseisessé yrityksessd, miki lisdd motivaatiota ja tyon haastavuus
mielenkiintoa ty6ta kohtaan (ks. Manka 2016). Etenemisen mahdollisuus on myos yksi
tekijoistd, joka edesauttaa tyontekijdn sitoutumista yritykseen. TyOntekijét, jotka toivovat
lisdd vastuuta organisaatiossa, saivat sitd, silld tyonantajat halusivat mahdollistaa sen

tyontekijaille.

Myos yrityksessd useampana vuonna tyoskennellyt henkilé sanoo, ettd yritys
(3) maksaa jdrjestelmdllisesti enemmdn kuin TES:n minimipalkan.

— Tietddkseni tddlld on alan parhaat palkat Lapissa. Tyontekijd viihtyi
kokin téissd viime talvena hyvin. Hdn siirtyi kesken talven vaativampiin
tehtdviin ja sai palkankorotuksen.

— Aiemmin ajattelin, ettd opiskelen vield insinéoriksi, ettd saisin parempaa
palkkaa. Nyt sille ei ehkd olekaan tarvetta, tyontekijd kertoo.

LKS, tyontekija
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Aineistosta kévi ilmi, ettd yksi yrityksistd haluaa maksaa tyontekijoilleen parempaa
palkkaa tyonolosuhteiden vuoksi, silld heiltd vaaditaan laajempaa osaamista. Aineiston
mukaan yritys huomioi tyonvaatimukset, minkd vuoksi yritys maksaa parempaa palkkaa.
Artikkelissa mainittu yritys my0s toivoo tyontekijoidensa sitoutuvan yritykseen, ja timén
vuoksi he tarjoavatkin t6itd myos sesongin ulkopuolella. Yritys myds haluaa houkutella

parhaimmat osaajat yritykseen.

Painotus tarkoittaa, ettd tyontekijoiltd vaaditaan laajempaa osaamista kuin
oppailta keskimdidrin. Siksi heille tarjotaan jo lihtokohtaisesti palkkaa, joka
ylittdda tyéehtosopimuksen minimivaatimukset. Yritys yrittid houkutella
parhaita osaajia myos tarjoamalla ndille toitd sesongin ulkopuolella.

LKS5, tyonantaja

Cheungin (2014) P.R.I.D.E.-teorianmukaiset mydnteiset kdytanteet, kuten taloudelliset
hyodyt edesauttavat sitoutumista ja motivaatiota seké parantavat tyotyytyvaisyytta.
Tallaisten myonteisten kdytintdjen etuna on myos tyopaikka kilpailussa péarjadminen.
Tyotyytyviisyys paranee seki suoritustehot nousevat korkeampaa palkkaa maksettaessa.
Lisdksi Myonteiset kdytidnteet luovat positiivisen maineen alalle ja sen avulla uusien
lahjakkaiden ja osaavien tyontekijoiden houkuttelu on helppoa. Tdmaé on selked kilpailuetu
ja vaikuttaa my0s olemassa olevien tyontekijoiden asenteeseen yritysti kohtaan.
Myonteisten kaytintojen avulla organisaation menestyminen on todennakdisté pitkalla

aikavalilla.

Taloudellisilla hyddyilld on merkitystd P.R.I.D.E.-teorian (Cheung, 2014) myonteisiin
kdytéinteisiin, vuorovaikutussuhteisiin, vahvuuksien tukemiseen, positiiviseen johtamiseen
sekd myonteisiin tunteisiin. Korkeamman palkan maksaminen osoittaa kunnioitusta
tyontekijoitd kohtaan, mika lisdd tyontekijoiden hyvinvointia ja myonteisié tunteita.
Yrityksessd eteneminen tukee yksilon vahvuuksia seké lisdd myonteisié tunteita (vrt. luku

4.1. Taloudelliset epdkohdat matkailutydssa).
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5.2 Positiivisen organisaation kiytinteet: Perehdytyksen, loppukeskusteluiden
ja palkitsemisen vaikutukset tyontekijoiden hyvinvointiin ja sitoutumiseen

Tédmin luvun diskurssina toimii tydntekijdn hyvinvointi perehdytyksen,
loppukeskusteluiden ja palkitsemisen nikokulmasta. Perehdytyksen merkityksesta tai sen
puuttumisen vaikutuksesta tyontekijoihin ja tyontekemiseen késiteltiin negatiivisen
teeman osilta, muun muassa tyoturvallisuuden, tehokkuuden ja motivaation nikokulmista.
Voidaan todeta, ettd perehdytykselld on valtava merkitys tyontekijén hyvinvointiin.
Perusteellinen tyontekijin perehdytys tarkoittaa itsevarmempaa, oma-aloitteisempaa ja
hyvinvoivaa tyontekijdad. Perehdytykselle on jérjestettiava riittdvésti aikaa, jotta tyontekija
ehtii sisdistid kaiken tiedon ja yrityksen toimintatavat, jonka jilkeen hdn saa varmuuden

tyontekemiseen.

Loppukeskustelut ja tyontekijdn palkitseminen ovat myds positiivisen organisaation hyvié
kaytanteitd, milld on my0s merkitystd tyontekijoiden hyvinvointiin. Loppukeskusteluissa
voidaan kehittda tyontekijié tai organisaatiota vuoropuhelussa esihenkildn ja tyontekijan
vililld, millé voi olla suuria merkityksid kumpaankin toimijaan. Palkitseminen on
organisaatioissa usein vapaaehtoista, mutta erittdin toimivaa, jos yritys toivoo

kasvattavansa tyontekijoiden motivaatiota ja tehokkuutta.

Kausi on juuri alkanut, ja iglukyldssd on vain muutama asiakas. Siksi
tyontekijdlld on hyvin aikaa esimerkiksi uuteen varausjdrjestelmdcdn
perehtymiseen.

LKS5, toimittaja

Aineistossa mainittiin, ettd yritys on pyrkinyt suunnittelemaan tyonteon mahdollisimman
helpoksi, miki auttaa tyontekijoitd itsendisempddn ja ammattimaisempaan tyontekoon.
Tama tarkoittaa kidytdnnossé yrityksien panostamista tyontekijoiden perehdytykseen, mika

edesauttaa tydhyvinvointia ja tyon sujuvuutta pitkélld tdhtdimella.

Yrityksissd halutaan myds auttaa tyontekijoitd arkisissa asioissa, kuten asunnon
etsimisessd, mikd nostaa tyonantajan roolia ja tydpaikan erottumista kilpailussa edukseen.
Téllainen toiminta osoittaa tyontekijoille, ettd heistd todella vilitetdédn ja heidin
hyvinvointinsa on tirkeda tyonantajille ja esihenkildille. Osassa yrityksissd toimistotyta
tyoskentelevien henkildiden tydergonomiaan on kiinnitetty erityistd huomiota seka

kelkkaonnettomuuksien valttamiseksi koulutetaan henkilokuntaa onnettomuuksien varalta.
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Yrityksessd tyonteko on pyritty suunnittelemaan mahdollisimman helpoksi.
Se tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd koulutus kattaa kaikki tyossd tarvittavat
asiat, ja ongelmatilanteisiin on mietitty valmiita ratkaisuja. Yrityksessd on
esimerkiksi kartoitettu, millaisissa tilanteissa kelkkaonnettomuuksia
tapahtuu, ja toimintatapoja on silld perusteella muutettu. Toimistotoissd on
kiinnitetty huomiota ergonomia-asioihin. Koska asuntoa on vaikea loytdd
vain kauden ajaksi, muualta tuleville tyontekijoille on jdrjestetty
mahdollisuus vuokrata huone yrityksen (4) kautta.

LKS5, toimittaja

Tyontekijoiden huolehtimisesta kertoo my0s se, ettd tyontekijoita ei jétetd yksin
tilanteissa, joissa esihenkildiden tuki on tarpeellista. Hankalat asiakastilanteet usein
vaativat esihenkil64 paikalle ja osaamaton tyontekija voi kokea tilanteet epamukaviksi.
Haastavien tilanteiden jdlkeen on tirkedé kdyda keskustelua, jos tyontekijd kokee sen
tarpeelliseksi. Tallaisten keskustelun kiiyminen on erittdin tarkedd, silld se edesauttaa
tyontekijad palaamaan tyOnpariin nopeasti.

Tyo oli yksinkertaista, mutta hdn viihtyi siind.

— Minusta tuntui, ettd esihenkilot kuuntelivat meitd, hdn sanoo.

—Ja jos asiakkaiden kanssa tuli ongelmia, esihenkilot eivdt koskaan

Jéttdneet tyontekijdd tilanteeseen yksin.
LKS35, tyontekijét

Innostavan tydympériston merkitys korostui aineistossa loppukeskusteluiden
ndkokulmasta. Kehityskeskusteluiden ja tyonlopetuskeskustelut ovat erittdin tarkeita
tyontekijoiden ja tyonantajien vélilld, silld ne antavat arvokkaita ndkdkulmia tyotehtavisti
ja tyontekijoiden hyvinvoinnista tydpaikalla. My6s uusille ideoille voi olla enemmén tilaa,
kun tyontekija ja tyonantaja keskustelevat yhdessé varatulla ajankohdalla. Tyontekijéiden
tyytyméttomyys saattaa nousta myo0s esille keskusteluissa ja keskustelut voivat auttaa
yritystd tekemddn korjauksia, jotta tyontekija olisi tyytyvdisempi yrityksessé.
Tyontekijoiden motivaatio myds kasvaa, kun saavat itse ilmaista tyytyvéisyyttédn tai
tyytymaéttomyytta yrityksessd luottamuksellisesti ja turvallisesti. Turvallinen tydympéristo
vaikuttaa tyontekijan haluun ja toiveeseen jatkaa yrityksessd tydskentelemisti

tulevaisuudessa.
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Hiin pitdd tirkednd myoés sitd, ettd kauden lopuksi yrityksen kaikille
tyontekijoille pidetddn kehityskeskustelu. Keskusteluissa kysytddn, onko
tyontekijd tyytyviinen nykyiseen rooliinsa, vai tekisiké héin seuraavalla
kaudella mieluummin jotain muuta.

- Se tekee tyoympdristostd innostavan

LKS5, tyontekija

Tyontekijoiden on helpompaa sitoutua myds seuraavan sesongin ajaksi yritykseen, kun
heille luvataan tyopaikka jo edellisen sesongin péétyttyéd. Tyontekijoiden halu tyollistya
uudelleen samaan yritykseen kasvaa, jos tietdd, ettd hdnelle on t6itd myos seuraavalla
sesongilla, eikd ole tarvetta etsid uutta tyopaikkaa.
Tyontekijd nostaa esille myos sen, ettd yrittdjdt kertovat hyville tyontekijoille jo
kevddlld, ettd ndille on halutessaan toitd myos seuraavana talvena.

—Silloin voi olla kesdlld rauhallisin mielin.
LKS5, tyontekija

Eri yritykset kdyttavit palkitsemismenetelmaad tyontekijoille huippusesongin jilkeen
aineiston mukaan. Kyseiset yritykset kiyttivit palkintoina erilaisia matkoja, kuten
kelkkailureissuja Ruotsiin tai all inclusive-lomia Malagaan. Motivaation kasvattamisen
liséksi palkitseminen on my0s sitoutumisen kasvattamista. Tyotehokkuus kasvaa, kun
tyontekijd on tietoinen, ettd hdnen panostuksellaan on merkitysta sille, palkitaanko héanti

huippusesongin paatteeksi.

Viime vuonna kriteerit tdyttdvid tyontekijoitd oli noin sata. Heistd reilut 80
matkusti viikon all inclusive -lomalle Malagaan.
LKS5, tyontekija

Hdin arvostaa myos yrityksen jarjestamdd yhteistd tekemistd, kuten
kelkkailureissuja Ruotsiin ja kauden pddtosjuhlia
LKS, tyontekija

Tyontekijoiden osallistaminen yrityksien kehittdmistoimintaan, mukava ja ystivillinen
kohtelu seka pyytdminen kidskemisen sijaan ovat tyontekijdn hyvinvointiin ja
sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Pienilld asioilla voi olla suuri merkitys tyontekijén
sitouttamiseen, eivitkd ne vaadi yritykseltd suuria resursseja. Tunne yhteenkuuluvuudesta

ja siitd, ettd on arvostettu jasen tydyhteisdssd ovat merkittdvé osa tydhyvinvointia.
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Hyvd ilmapiiri, ystdvilliset omistajat ja se, ettd tyontekijdt otetaan mukaan
kaikkeen suunnitteluun. Muun muassa ndmd ovat tyontekijin mukaan syitd
siihen, ettd hdn viihtyy rovaniemeldisessd yrityksessd (5). Hdn aloittelee
ohjelmapalveluyrityksessd nyt kolmatta talvikauttaan.

— Tddlld tyontekijoitd ei kdsketd tekemdcdn asioita, vaan heitd pyydetddn. Se
on suurin ero verrattuna aiempiin tyopaikkoihini.

LKS, tyontekija

Matkailuyrityksen (4) sesonkityontekijoistd noin 75 prosenttia palaa
yritykseen. Yrityksessd oppaana tydskentelevi henkilo kokee olevansa toissd
Rovaniemen parhaassa safarifirmassa.

— Tddlld tuntuu, ettd tyontekijdd arvostetaan ja ettd meitd pidetddn

tdrkeind.

LKS, tyontekija

Aineiston yhdessé artikkelissa Lapin Kansa oli tehnyt kyselyn matkailutyontekijoille.
Kysely sisdlsi myds positiivista kuvausta matkailutydstd. Muun muassa kiittdmiselld,
arvostamisella ja kunnioittamisella on suuri vaikutus tydntekijéiden hyvinvointiin niin

motivaation, kuin sitouttamisen nakokulmista.

Vastaajilla on myos positiivisia kokemuksia alasta. Moni kertoo loytineensd
hyvin ja itselleen sopivan matkailualan yrityksen parin harha-askeleen
Jdlkeen. Hyvdt tyonantajat muun muassa arvostavat ja kiittdvdit
tyontekijoitddn, antavat kunnollisen perehdytyksen tehtdviin ja
mahdollisuuden pitdd lakisddteiset tauot.

— Minusta tyopaikalla oli kaikki hyvin ja kaikkia kohdeltiin tasa-arvoisesti,
vksi vastaajista kommentoi.

LK7, entiset tyOntekijat

Perehdytys, loppukeskustelut, osallistaminen ja palkitseminen ovat my0nteisid kdyténteita
yrityksissd P.R.[.D.E.-teorian mukaan (Cheung, 2014). Perehdytys edesauttaa tyontekijén
menestymisté yrityksessd, tyontekijén integroitumista organisaatioon sekd se auttaa
tyontekijdd ymmartdmadn yrityksen arvoja. Stressin ja epavarmuuden poistaminen

perehdytyksen avulla lisdd ty6hyvinvointia ja tyotyytyviisyytta.

Palkitseminen on positiivista kannustusta tyontekijoille, jonka tyontekijét saavat
suorituksestaan tai saavutuksistaan. Palkitsemisella on merkittdva rooli tyontekijoiden
sitoutuneisuuteen, motivaatioon sekd tydilmapiiriin. Loppukeskustelut taas auttavat
kehittymistd, sekd laajentavat ymmarrysti osapuolien odotuksiin ja tarpeisiin.
Osallistaminen taas vaikuttaa tyontekijin myonteisiin tunteisiin, silld hin tuntee olonsa

tarkedksi osallistamisen avulla, mik4 lisdd motivaatiota tyohon ja organisaatioon.
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Tyontekijoiden kouluttaminen on olennainen osa organisaation myonteisid kédytinteita. Se
ei ainoastaan kehitd tyontekijoiden osaamista ja patevyyttd, vaan on my0ds osa
organisaation tavoista panostaa tyontekijoiden kehittimiseen ja menestymiseen.
Tyontekijét kokevat olevansa arvokkaita ja tirkeitd tydyhteison jdsenind, kun heidén
osaamistaan tuetaan ja he padsevit kehittymién urallaan. Koulutusmyonteinen
lahestymistapa vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon ja voi lisdtd heidin
motivaatiotaan osaamisen kehittdmiseen, jolloin tyontekijét haluavat panostaa tyohonsa

vield enemman.

Néama tekijdt myos vaikuttavat positiivisesti vuorovaikutussuhteisiin, yhteistyohon,
yksilon vahvuuksiin sekd mydnteisiin tunteisiin P.R.I.D.E.-teorianmukaisesti.
Perehdyttidminen, loppukeskustelut ja palkitseminen ovat my0s osana positiivista ja

vahvistavaa johtamista (Cheung, 2014).

5.3 Tyoilmapiirin vaikutus matkailutyohyvinvointiin

Tyo6ilmapiiri on monen tydpaikan tarkein motivaatiota yllapitava tekija. Tydyhteison
Jjdsenet voivat my0s auttaa tyontekijoitd jaksamaan paremmin ja jidmaén tyOpaikalle
pidempéin, kuin muuten jéisivit. Tdméan luvun diskurssina toimii tydilmapiirin
vaikutukset matkailutyohyvinvointiin. Hyvéan ilmapiirin luominen tydyhteisdssd on
jokaisen tydyhteisonjdsenen vastuulla. Jokaisen olisi tirkedd pitdd huolta hyvasta
ilmapiiristd, silld yhden paha olo voi heijastua jokaiseen tyontekijdan. Aineistossa
mainittiin hyvén tydilmapiirin lisdksi uusien ihmisten tapaamisen ja maagisten
kokemuksien luomisen vaikutukset tyohon jadmiseen ja tyohon sitoutumiseen. Yhteinen

huumori, positiivinen ilmapiiri ovat parhaimpia asioita tydyhteisossd aineiston mukaan.

Parasta tyossdni... on uusien mahtavien ihmisten tapaaminen. Se on todella
ihmeellistd. On palkitsevaa luoda maagisia kokemuksia Lapissa, ja ndhdd
kun ihmisten toiveet toteutuvat. Oli kyseessd sitten ensi kosketus lumen
kanssa tai revontulten nikeminen, nuo hetket tekevdit tyéstdni antoisan.
Lisdksi, kiireestd huolimatta meilld on toissd positiivinen tydilmapiiri ja
tyokavereillani on ihan mahtava huumorintaju. Meilld on aina niin hauskaa
vhdessd.

LK6, tyontekija

Aineistosta kdvi myds ilmi, ettd tyo itsessdén motivoi paljon, silld luonnossa oleminen ja

matkailualan tyGtehtévit miellyttivit osaa tyontekijoistd Lapin Kansan kyselyn mukaan.
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Alla olevasta lainauksesta voi paitelld, ettei alan vaihtamisen tiarkeimpénd syyni ollut

pitkdt tyopdivit, vaan pikemminkin se, ettei niistd maksettu kohtuullista korvausta.

Alan vaihtamista suunnittelevatkin kertovat kuitenkin pitdvdnsd
matkailualan tyotehtdvistd. He nauttivat luonnossa olemisesta, oppaana
toimimisesta ja matkailijoiden kohtaamisesta. Pitkdt pdivitkddn eivdt olisi
haitanneet, jos niistd olisi maksettu kohtuullinen korvaus.

LK7, tyontekijat

Tyokavereiden merkitys vaikeissa tilanteissa oli merkittdva aineiston mukaan. Vaikeat
tilanteet usein lisddvat yhteisollisyytti ja kiintymystd ihmisten valilld, minkd vuoksi
tyontekijoiden yhteisollisyys kasvaa. Aineistosta kivi myos ilmi, ettd vaikeuksista ja
hankalista tilanteista huolimatta yhteiso ja tuki vahvistuvat, miké auttoi tyontekijoitad

selviytyméén vaikeuksista ja lisési positiivista ilmapiiri.

Monet haastatellut kestivit yrityksen (1) ajan tyokavereidensa vuoksi.
Vaikeassa tilanteessa yhteishenki kehittyi vahvaksi.
LK4, entiset tyontekijat

Tyontekijoiden kiinnostus ja ystavéllisyys tyokavereita kohtaan nayttdytyi myos
aineistossa. Yksi tyontekijoistd kertoi olevansa ujo ja tarvitsevansa aikaa tottuakseen
uusiin paikkoihin ja ihmisiin. Kuitenkin pian hén péési yhteison jaseneksi ja ndin hén koki

muutoksen tapahtuvan helposti tydyhteison positiivisen ilmapiirin myo6t.

Hdin sanoo olleensa aina ujo, ja uusiin paikkoihin totuttautuminen vie
aikaa. Yritys (3) teki kuitenkin muutoksen helpoksi.

— Olin hiljainen ja vain nyokyttelin. Mutta kaikki olivat tosi kivoja ja
halusivat, ettd kerron itsestdni ja taustastani.

LKS5, tyontekija

Ystavilliset eleet, kuten kyydin tarjoaminen kauppaan ja vuokra-asunnon etsinnissi
auttaminen motivoi tyontekijoitd ja lisési yhteisollisyyttd. Tama osoittaa yhteison tukea ja
vilittdmistd sekd ndiden toimien merkitystd uusien tyontekijoiden integraatiossa ja

sopeutumisessa uuteen ympdristoon. Tydyhteison tarjoama apu voi auttaa tuntemaan olon

tervetulleeksi ja helpottaa sopeutumista.
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Tyontekijd vuokrasi tyonantajalta aluksi pienen yksion kilometrin pddstd
tyopaikasta. Yrittdjdt ja tyokaverit tarjosivat hdnelle sddnndéllisesti kyytejd,
Jjotta hdin pddsi kauppaan ja kaupungin keskustaan.

LKS, tyontekija

Liséksi yhtend tarkeimmista tekijoistd oli toihin saapumisen tunne, eli millaista on tulla
joka péiva toihin samaan yritykseen. Vaikka palkka, palkintomatkat ja asunnot olivat
tarkeitd motivaatiota lisddvid tekijoitd, oli keskeistd tunne toihin tulemisesta. Aineistosta
ilmapiiriin merkittdvasti. Hyva tydilmapiiri on yksi tirkeimmisti motivaattoreista
tyontekijin arjessa, ja tyokavereiden merkitys korostuu erityisesti tiiviin sesonkityon

aikana.

Reissut, asunnot ja hyvd palkka ovat merkittavid asioita. Kaikkein
olennaisinta on kuitenkin se, miltd toihin tuleminen tuntuu joka aamu. Sitd
on myos vaikein mitata. Mikd erottaa mukavan tyopaikan sellaisesta, jossa
on paha olla? Lapin Kansan haastattelemat tyontekijdt nostavat esiin
esimerkiksi yrittdjien ja esihenkiléiden ldmpimdn suhtautumisen
kausityontekijoihin. Jos ongelmia ilmenee, niistd uskaltaa puhua ja niihin
tartutaan. — Tddlld voi puhua kenelle tahansa niin kuin kaverille, tyontekijd
sanoo.

LKS5, tyontekija

Tyoilmaapiirin vaikutus tyontekijoiden tyohyvinvointiin oli merkittdvé aineiston mukaan.
Kisitelldén seuraavaksi P.R.I.D.E.-teorian (Cheung, 2014) toteutumista tydilmapiirin
ndkokulmasta. Hyva tydilmapiiri voidaan luokitella yrityksen myonteisiin kdyténteisiin ja

sen vaikutukset motivaatioon, sitoutumiseen seka tyon arvostamiseen ovat merkittavid.

Positiivinen suhtautuminen toisiin tyontekijoihin vahvistaa vuorovaikutusta ja
tyontekijoiden vilisid thmissuhteita. Lisdksi téllaisella suhtautumisella tyoyhteison
jdseniin on vaikutusta hyvdin yhteishenkeen, miké edistia tiimityoskentelyd ja
organisaation sisdistd yhteistyotd. Tervehtiminen ja ystdvéllinen kaytds eivédt vain vahvista
thmissuhteita, vaan ne luovat hyvéksyvin ja arvostetun ilmapiirin. Liséksi positiivinen

johtaminen luo myonteista ilmapiirid organisaatiossa. Positiivinen johtaminen on avointa

Eldmyksellinen ty6 edesauttaa myonteisié tunteita tyopaikalla, sekd luo

merkityksellisyytta tyontekijdlle. Elamyksellisyyden lisdksi, tyon tiytyy tarjota
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mielenkiintoisia haasteita, jotta mahdollisuus oppimiseen ja kasvuun tapahtuu.
Tyontekijoiden kokiessa tyonsd merkitykselliseksi ja palkitsevaksi, voi se luoda

positiivisen ilmapiirin ja lisdtd motivaatiota ja sitoutumista.

Hyva tyoilmapiiri ja huumori vaikuttavat myOnteisiin tunteisiin tyopaikalla. Rentoutunut
ja kannustava ilmapiiri positiivisessa ja huumorin tayteisessd tyoyhteisdssa lieventaa
stressid ja lisdd tyotyytyvaisyyttd. Huumori luo yhteenkuuluvuuden tunnetta ja vahvistaa

hyvéa ilmapiirié.
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6. JOHTOPAATOKSET

Tutkin tutkimuksessani, miten matkailutydstd puhutaan Lapin Kansan lehtiartikkeleissa.
Vastausta tutkimuskysymykseeni auttoivat seuraavat osatutkimuskysymykset: Kenen déni
artikkeleissa kuuluu? Milld tavoin tyontekijoiden kohtelusta ja asemasta puhutaan
matkailualalla? Aineistoni koostui kahdeksasta Lapin Kansan lehtiartikkelista, jotka ovat
julkaistu elokuun 2023 — tammikuun 2024 vilisené aikana. Analysoin aineistoa

diskurssianalyysimenetelmaélld, Cheungin (2014) P.R.I.D.E.-teoriaan nojaten analyysissa.

Aineistoni ja analyysini rakentuu kuitenkin mustavalkoisesti kahteen teemaan,
negatiivissidvytteiseen keskusteluun ja positiivissdvytteiseen. Namé kaksi teemaa
kannattelevat aineistoa lépi sitd analysoidessani. Koin myos helpommaksi teemoittamisen
talla tavalla, vaikka todellisuudessa artikkelit ja Lapin Kansa antavat ainoastaan hyvin
pienen tulokulman aiheeseen ja ala siséltdd varmasti pikemminkin harmaan eri sdvyja,
kuin mustavalkoisuutta. On my0s tiarkedd muistaa, ettd kokemukset ovat subjektiivisia,

eikd niiden avulla valttdmattd voida vetdd suoria johtopadtoksia.

Matkailutyd luo erilaisia merkityksié lehtiartikkeleiden kautta ja nditd erilaisia ndkokulmia
eli 44nid, oli havaittavissa aineiston diskurssianalyysia tehdesséd. Lapin Kansan
artikkeleista oli kuultavissa eniten tyontekijoiden danet. Tyontekijét olivat joko entisid
tyontekijoitd tai nykyisid. Lisdksi artikkeleissa kuuluivat myds tyOnantajien dédnet ja
ajoittain toimittajien ddnet. Entisten tyontekijoiden déni kuului kaikkein eniten. Uskon
tadmén johtuvan siité, ettd tietynlainen pelko tyontekijdnd olemisen asemassa ei luo tilaa
puhua mediassa yrityksen epédkohdista. Entisilld tyontekijoilld taas usein kokemuksista
puhumisen avoimuus on helpompaa, silld voimassa olevaa tyosuhdetta ei endd yritykseen
ole. Entiset tyontekijdt voivat myos kokea velvollisuutta siité, ettd olisivat avoimia

entisestd tyOpaikastaan, silld haluavat muiden valttdvin epdmukavat kokemukset.

Tyonantajien ndkokulma taas ndyttdytyi hyvin neutraalina tai sitten yrityksen etua
tavoittelevana ndkokulmana. Tdma on ymmarrettivid, silld he voivat vahingoittaa
negatiivisella lausunnollaan koko yritysté ja sen mainetta. Enemmain olisin ollut yllattynyt
siitd, jos tyOnantaja olisi luonut negatiivista kuvaa yrityksestd. Toimittajan ndkdkulma oli
yllattdvéan neutraali ja 1&hinna tarkoitettu kerronnallisen tekstin tuottamiseen. Tésté olin
hieman ylléttynyt, silld toimittajalla on suuri vastuu mediassa ja joissain tapauksissa

toimittaja olisi voinut valita puolensa, misti ndkokulmasta haluaa kertoa tarinaa.
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Tyontekijoiden kohtelusta ja asemasta puhutaan matkailualalla sekd negatiivisesti, ettd
positiivisesti. Negatiivisessa osuudessa matkailutyonhaasteista ndyttiytyivit aineistossa
matala palkkataso ja kokemattomat johtajat. Ainut matkailutyonhaaste, joka ei
ndyttdytynyt suoranaisena ongelma oli sesonkiluonteisuus. Uskon tdmén johtuvan siiti,
ettd tyontekijat ja alalle pyrkivét usein ovat tietoisia siitd, ettei matkailu valttimatta
tyollistd ympdarivuotisesti tyontekijoitdan. Matala palkkataso néyttdytyi aineistossa ja
erittdin pienelld palkalla tyoskentelevistd tyontekijoistd mainittiin. Myos lisien
maksamatta jattamisestd keskusteltiin paljon aineistossa, mutta suurimpana
keskustelunaiheena oli maksujen maksamatta jattdminen tai sitten epdmaérdisten kulujen

lisdidminen palkkoihin.

Mielenkiintoista oli kuitenkin lukea entisten tyontekijoiden kommentit matkailualaa
kohtaan. TyOntekijdt kommentoivat, ettd olisivat voineet jaéda alalle, jos olisivat saaneet
siitd parempaa korvausta. Matala palkkataso ei kuitenkaan ole koko totuus, silld osa
yrityksistd maksaa tydehtosopimuksenmukaista parempaa palkkaa tyontekijoilleen, silla
kokevat sen vastaavan paremmin alan ja tyon haasteita. TyOnantajat my0s korostivat, ettd
haluavat maksaa paremmin, silld tyon olosuhteet vaativat enemman. Uskon my0s, etti

parempaa palkkaa maksetaan kilpailussa parjadmisen vuoksi.

Kokemattomat johtajat nikyivit moninaisesti aineistossa. Epéasiallinen kdytos ja
kiusaaminen ovat hyvid esimerkkeja siitéd, ettei positiivisen johtamisen esimerkkeja
noudateta ja johtajat usein nousevat asemiinsa ilman pétevéa koulutusta tai osaamista.
My0s sopimusrikot kertovat joko kokemattomuudesta tai sitten vain huonosta ja
epdammattimaisesta kdytoksestd. Epdhygieeninen tydympéristo ja turvattomuus kertovat
paljon johtamisen tasosta yrityksissd samoin kuin perehdytyksen puute. Téllaiset tekijét
vaikuttavat suoraan myos tyontekijoiden epéluottamukseen johtajia kohtaan, millé ei voi
olla kauaskantoisia ratkaisuja. Tallainen toiminta myds myrkyttdd tydympariston
ilmapiirid.

Aineisto ei ollut positiivisessa teemassa kuitenkaan samaa mieltd, vaan toisessa osassa
analyysia tapa keskustella matkailutyontekijoiden kohtelusta ja asemasta oli positiivista.
Positiivista johtamista ndyttdytyi monin eri tavoin eri yrityksissi. TyOnantajat toteuttivat
loppukeskusteluita, joissa kertoivat tyontekijan mahdollisuuksista jatkaa ty0ssa
seuraavalla kaudella. He my®0s toteuttivat palautekeskusteluja, jotta saivat tietdd

tyontekijoidensd hyvinvoinnin tilan yrityksessé. Lisdksi tyontekijoiden kohteluun
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panostettiin esimerkiksi siten, ettd pyysivét tyontekijoitd tekeméén asioita, eivitka
kdskeneet. TyOnantajat ja esihenkilot panostavat myds hyvéén tydilmapiiriin,

palkitsemisiin motivaatiotekijoind ja yrityksen kehittimiseen osallistamiseen.

Matkailutyon monipuoliset vaatimukset ndkyivét negatiivisen teemana aineistossa
esimerkiksi taloudellisina epékohtina, epétietoisuutena tyovuoroista ja tydajoista, sekd
turvattomuutena ja epahygieenisind tyovalineind. Kaikki tima pitdisi siis sietda
matkailutyotd tehdessi, eikd siitd edes anneta oikeanlaista korvausta. Positiivisessa
teemassa asia kuitenkin ndyttiytyi niin, ettd joidenkin yritysten tyontekijét saivat
keskivertoa korkeampaa palkkaa ja heidén hyvinvoinnistaan todella huolehdittiin.

Tydvuoroista pidettiin ldhes aina kiinni sekd tyGvuorot ilmoitettiin hyvissé ajoin.

Tyonkuormittavuus ndyttaytyi huonona palkkana, pitkina paivini, huonoina tyooloina,
sopimusrikkoina ja epdasiallisena kohteluna. Uskon my®ds, ettd matkailualalla siedetdéin
paljon enemmén tillaisia asioita, silld alan ajatellaan tuovan paljon hyviai eri yhteisoihin.
Kuitenkin tyontekijit voivat itse kokea, ettei heilld ole vaihtoehtoja irtisanoa itsedan
taloudellisista syistd ja ovat valmiita jidméaan sesonginajaksi alalle rahan vuoksi.
Positiivinen teema niytti taas asiaa eristd ndkokulmasta. Jokaiselle tyontekijille pyrittiin
saamaan vahintddn yksi vapaapiiva viikossa, jotta lepoaika siilyisi ja tyontekijéd jaksaisi
paremmin. Vuorovaikutussuhteisiin panostettiin eri yrityksissd sekéd koulutettiin
tyontekijoitd kehittimain osaamistaan seki osallistettiin tyontekijoita yrityksen

toimintaan.

Sitouttaminen matkailuty6hon ei tule onnistumaan, jos kyseiset epdkohdat jatkuvat
yrityksissd. Kun yritys parantaa toimintaansa ja kiinnittdd tyontekijoiden hyvinvointiin
huomiota, voi yritys saada useiksi vuosiksi motivoituneita, osaavia ja hyvinvoivia
tyontekijoitd. On tirkedd lisdksi muistaa, ettd mainehaitat yrityksille, joissa kohdellaan
epdasiallisesti tyontekijoitd kestdvit hyvin pitkddn. On harvinaista, ettd huonosti kohteleva
tyopaikka houkuttelisi tédllaisien uutisten jélkeen tyontekijoitd hakeutumaan toihin
yrityksiin, kun taas on todennékdistd, ettd positiivisesti kuvaillut yritykset nousevat

houkutteleviksi tyopaikoiksi.

Jos halutaan ajatella matkailuty6té tyontekijian ndkokulmasta mustavalkoisesti, on hyviin
tai huonoon yritykseen ty6llistyminen kolikon heittoa. Ulkomaalaisten on
todennikoisempéd joutua yritykseen tdihin, jossa asiat eivit valttdmattd ole tiysin

kunnossa, silld he eivit vilttamattd 10yda silla kielelld tietoa yrityksestd, jota
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ymmaértdisivit. My0s paikallisten hiljainen tieto saattaa lisdtd tyontekijoiden tietoisuutta
hyvistd yrityksistd, mikd voi johtaa ty6ttdmyyden lisddntymiseen yhteiskunnassa. Kielen
osaamattomuus voi myo0s olla vaikuttava tekiji tydpaikoista keskusteltaessa tai
haastatteluita annettaessa. Kun osapuolilla on eri didinkieli, voi vadrinymmaérryksia

tapahtua ja suoria linjoja saatetaan vetda yhteyksien vélilld liian helposti.

Néama diskurssit vaikuttavat niin negatiivisesti, kuin positiivisesti matkailualan
houkuttelevuuteen. Diskurssit luovat kaksittain asettelua yritysten vélilld, mika voi
vaikuttaa koko elinkeinon houkuttelevuuteen merkittavasti. Nama diskurssit vaikuttavat
kokonaisuudessa matkailutyon tydllisyyteen, palkkaukseen, yhteiskunnalliseen asemaan,

yksilon sosiaaliseen asemaan, matkailun koulutuksen tarpeeseen ja haluun.

Tamaén tutkimuksen tulosten perusteella matkailuyritykset voivat kiinnittaa erityista
huomiota tyontekijéiden hyvinvointiin, sekd kehittdd tyontekijoidensd hyvinvointia ja
jaksamista hektisessd ja stressaavassa tydympdaristossd. Tutkimuksen tulokset paljastivat
tydhyvinvoinnin laadun matkailualalla lapissa artikkeleiden mukaan. TyShyvinvoinnin
laadut vaihtelevat yrityksen mukaan merkittavésti. Nama tutkimustulokset voivat
edesauttaa organisaatioiden muutoksissa seké edesauttaa tyontekijoiden hyvinvointia, alan
maineen parantamista seki tuoda positiivisia vaikutuksia matkailutyohon, mika

parhaimmillaan lisdd halukkuutta alalle.

Kuitenkin analyysid tehdesséni jdin pohtimaan, mikd on matkailuty6n hyvinvoinnin
totuus. Tdma vaatisi kyselytutkimusta eritoimijoiden, tyontekijoiden ja ajanjaksojen
sisdltd, mikd mahdollisesti kertoisi, miké totuus mahdollisesti on. Voin omalla
analysoinnilla kuitenkin vetdd linjan, ettd matkailutyon tyohyvinvointi on kompleksinen,
tyontekijdstd ja tyOnantajasta riippuvainen subjektiivinen kokemus. Matkailutyd
ndyttdytyy negatiivisena tyollistdjénd, mutta samaan aikaan jotkut yritykset panostavat

tyontekijéihinsd erittdin paljon.

Tulevaisuuden tutkimustarpeita on paljon. Aineistoni koostuessa Lapin Kansan
lehtiartikkeleista, antaa hyvin suppean kasityksen siitd, miten alalla todellisuudessa
voidaan. Tulevaisuudessa tutkimuksen aineiston kerddminen voisi tapahtua haastatteluilla
tai kyselytutkimuksella. Kyselytutkimuksessa matkailutyontekijéit voisivat vastata
anonyymisti ja kertoa omista kokemuksistaan ilman, ettd heidén positionsa nykyisessa

tyOpaikassa tai edellisessd, vaikuttaisi heiddn maineeseensa tai tydpaikkojen saamiseen.
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Viimeiseksi haluan kiittda jokaista, joka on ollut mukana tdméan projektin
loppuunsaattamisessa. Teitd on niin monia, ettd tutkimuksen sivumaéra tuplaantuisi, jos
luettelisin jokaisen. Tutkielman prosessi ei ollut minulle helppo, enkd varmasti olisi

selvinnyt siitd ilman kannustavia sanoja, viesteja ja eleitd. Kiitos siita.
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muille seminaareissa kommentoineille opettajille ja opiskelijoille.
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Kiitos my0s perheelleni, kun olette auttaneet vaikeissa paikoissa, seki kiitos Tuukka, kun
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Aineistoluettelo
LK1. ”Olen jarkyttynyt, mutta en yllattynyt”. Lapin Kansa 26.08.2023, Péiivitetty 28.08.2023.

LK2. Mielipidekirjoitus Lapland Welcomen entiset tyontekijét kertovat: ”Meitd kohdeltiin
asiattomasti”. Lapin Kansa 26.09.2023.

LK3. "Eldmani hirvein tyopaikka" Lapin Kansa 13.09.2023, Piivitetty: 14.09.2023

LK4. Lapin Kansa haastatteli ldhes kahtakymmentd Kakslauttanen Arctic Resortin entisti
tyontekijaa siitd, millaista on tyoskennelld Lapin tunnetuimmassa matkailuyrityksessa.
Tuoreimmat kokemukset ovat timén vuoden kevaaltd. Yrittdjd kiistad véitteet. Lapin Kansa,
uusintajuttu. Juttu julkaistiin ensimmadisen kerran 23.8.2023, Paivitetty: 26.08.2023

LKS5. "Haluan jaada tdnne" - Omakotitalo jarven rannalla, all inclusive -loma Espanjassa,
TES:n minimid parempi palkka. Muun muassa téllaisia asioita yksi Lapin matkailualan
arvostetuimmista tyOnantajista tarjoaa kausityontekijoilleen. Kaikkein tirkein vetovoimatekija
on kuitenkin jotain ihan muuta. Lapin Kansa, 30.09.2023.

LK6. Toissa tddlla: "Eldméni on kuin siirtymistd karnevaalista lampiméan nuotion eteen" —
kolumbialainen Laura Arias muutti Rovaniemelle talven ja muutoksen perissa -
Kolumbialainen Laura Arias on aina avoin uusille kokemuksille. Han pitdd tyonsa
sesonkiluontoisuudesta, vaikka se aiheuttaakin elaméédn epdvarmuutta. Lapin Kansa, Uusi
Rovaniemi 17.10.2023.

LK7. Matkailualan tyontekijét kertovat ulkomaalaisten tyontekijéiden huijaamisesta ja alati
muuttuvista tyovuoroista — "Meiti tulisi kohdella kunnioituksella". Lapin Kansa, 05.09.2023.

LK8 Lappilainen Juha péétyi toihin matkailuyritykseen, jossa hin koki henkisté vékivaltaa.

Sukulaiset uskovat, ettd vikivallalla oli merkittdva rooli siind, miten Juhalle lopulta kévi.
Lapin Kansa, 27.01.2024.
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